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1 Innledning 
1.1 Presentasjon av tema og problemstilling 
Nærmere 2,4 millioner nordmenn er yrkesaktive.1 Det store flertallet av disse er ansatt i et 
arbeidsforhold. Ansatte har, som alle andre, en grunnlovsfestet ytringsfrihet. Imidlertid 
innebærer det nære forholdet til arbeidsgiver en innskrenkning i hva arbeidstakere kan 
uttale seg om, både internt i virksomheten og utad. Mot dette står det faktum at 
ytringsfrihet og meningsutveksling er viktig både for arbeidsmiljøet og demokratiet.  
Samtidig som arbeidsgiverne ønsker å oppnå økt effektivitet og økonomisk gevinst, kreves 
det mer av de ansatte. Dette kan føre til dårlig arbeidsmiljø, omgåelse av lover og 
forskrifter eller skade på tredjemanns interesser. De ansatte er ofte nærmest til å oppdage 
uregelmessigheter på arbeidsplassen. Dermed oppstår spørsmålet om når de kan melde fra 
om det de avdekker, samt eventuelt til hvem og hvordan. Mot en vid adgang til å ytre seg 
eller varsle om kritikkverdige forhold står hensynet til arbeidsgivers interesser. 
Arbeidsforholdet bygger på en gjensidig bindende avtale, og som enhver annen avtale 
pålegger arbeidsavtalen aktørene å opptre lojalt overfor hverandre. Arbeidstakeres 
lojalitetsplikt er derfor sentral ved fastleggelsen av rammene for deres ytringsfrihet og 
varslingsadgang. 
Temaet for denne oppgaven er hvilke skranker i ytringsfriheten ansatte må finne seg i som 
følge av arbeidsforholdet, og videre deres adgang til å varsle om kritikkverdige forhold i 
virksomheten. Hovedvekten vil bli lagt på varslingsadgangen, som er en av mange sider av 
ansattes ytringsfrihet. Konsekvenser av at ytringsfrihetens eller varslingsrettens grenser er 
overskredet vil bli behandlet kort.   
                                                 
1 Tall fra Statistisk Sentralbyrå. 
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Problemstillingene rundt varsling om kritikkverdige forhold i virksomheten – eller whistle 
blowing2 – har fått stadig større oppmerksomhet de siste årene. Dette henger blant annet 
sammen med at det i mange virksomheter foregår aktivitet som har offentlighetens 
interesse. I tillegg har antall offentligrettslige regler som stiller krav til virksomhetene om å 
ivareta samfunnsmessige hensyn, herunder miljøvern, likestilling og rettssikkerhet, økt. 
Sentralt er også at media har bedret muligheten for å spre opplysninger raskere og til større 
mottakergrupper.3
Det kan vises til flere store medieoppslag om varsling de siste årene. Som eksempel nevnes 
saken med Tore Tønne og advokatfirmaet BAHR, Siemens-saken og senest konflikten 
mellom Ingunn Yssen og Gerd-Liv Valla i LO. BAHR-saken er nok den saken som utad 
fremstår som mest dramatisk og med de alvorligste konsekvensene. Direktør i 
advokatfirmaet BAHR, Kari Breirem, nektet å godkjenne en faktura fra Tønne Consult på 
kr. 1,5 millioner. Hun fattet mistanke om forsøk på korrupsjon, men ledelsen i BAHR 
ønsket ikke å diskutere saken. Breirems advokat varslet deretter Økokrim. Arbeidsgiver 
hevdet at hun var en utro tjener som brøt taushetsplikten. Som følge av dette mistet både 
Breirem og hennes datter jobben i BAHR. Tore Tønne tok sitt eget liv. 
Per Yngve Monsen avdekket at Siemens hadde svindlet Forsvaret for et høyt millionbeløp. 
Han ble truet med oppsigelse da han forsøkte å varsle internt i det norske datterselskapet 
han var ansatt i. Senere ble han forsøkt bestukket til taushet av konsernledelsen i Siemens 
AG i Tyskland. Da han ikke lot seg bestikke, ble han sagt opp. Som følge av sin innsats ble 
Monsen i 2007 tildelt Zola-prisen av Foreningen til fremme av sivilt mot.4
Det er bare i Siemens-saken det foreligger en uavhengig domstolsavgjørelse, hvor alle 
sakens sider er belyst.5 Av den grunn vil kun Siemens-saken bli behandlet i denne 
oppgaven. Både BAHR- og LO-saken illustrerer medienes store makt og evne til å blåse 
                                                 
2 Uttrykket kommer fra engelsk og betyr å blåse i fløyta, å melde fra. 
3 Ot.prp.nr. 49 (2004-2005) s. 132. 
4 Lier (2007). 
5 Oslo tingretts dom av 29.09.2005.  
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opp, og kanskje forvrenge, de faktiske forhold. Jeg skriver ”kanskje” fordi de færreste 
kjenner sakene annet enn gjennom media og har derfor ikke grunnlag for å vurdere hvem 
som har handlet rett og hvem som har handlet galt. Likevel gir sakene et godt bilde av 
hvilke store personlige påkjenninger en varslingssak kan innebære for de involverte. 
Erkjennelsen av ansattes behov for vern mot overgrep fra sine arbeidsgivere har ført til 
omfattende lovgivningsarbeid de siste årene. Både grunnloven6 og arbeidsmiljøloven7 er 
henholdsvis endret og utvidet med nye bestemmelser. Hensikten med oppgaven er å gi en 
fremstilling av ytringsfrihets- og varslingsreglene som inkluderer så vel 
lovgivningsprosessen som resultatet av denne. 
1.2 Avgrensning 
Både ansattes lojalitetsplikt og ansattes ytringsfrihet i vid forstand er omfattende 
rettsområder. Disse emnene vil kort bli behandlet innledningsvis. Det ville sprenge 
oppgavens grenser å gå grundig inn på alle problemstillingene temaene reiser. 
Varslingsretten henger imidlertid nært sammen med lojalitetsplikten og ytringsfriheten, slik 
at det for sammenhengens og forståelsens skyld er nyttig med en redegjørelse også for 
disse emnene. Det er viktig å ha kunnskap om hvilke hensyn som gjør seg gjeldende i ulike 
situasjoner og hvorfor. Det er da nødvendig å kjenne til hele det rettsområdet en lovregel er 
en del av, ikke bare regelens avgrensede anvendelsesområde. 
Hovedvekten vil bli lagt på oppgavens pkt. 4 om varsling. Temaet er relativt nytt i 
lovgivningssammenheng og er ikke like mye behandlet som de øvrige temaer. Nye 
lovbestemmelser med dertil sparsom mengde rettspraksis og litteratur gir større rom for en 
selvstendig analyse og vurdering.  
                                                 
6 Kongeriget Norges Grundlov av 17. mai 1814 (grl.). 
7 Lov om arbeidsmiljø, arbeidstid og stillingsvern mv. av 17. juni 2005 nr. 62 (aml.). 
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Begrepene arbeidstaker og arbeidsgiver brukes i tradisjonell arbeidsrettslig forstand.8 Med 
arbeidstaker menes en som er ansatt i en annens tjeneste. Selvstendige oppdragstakere 
faller derfor utenfor fremstillingen. Begrepene arbeidstaker og ansatt brukes vekselvis, uten 
at det er tilsiktet noen realitetsforskjell. Med arbeidsgiver menes en som har en arbeidstaker 
ansatt i sin tjeneste. Arbeidsgiverbegrepet vil bli presisert noe underveis. Fremstillingen 
omfatter både private og offentlige arbeidsforhold, og primært situasjonen i et bestående 
arbeidsforhold.  
Enkelte land, herunder England og USA, er kommet lengre enn Norge i å lovregulere 
ansattes adgang til å varsle om kritikkverdige forhold i virksomheten.9 Av hensyn til 
oppgavens omfang har jeg valgt ikke å behandle utenlandsk rettstilstand i forhold til dette 
emnet. 
1.3 Rettskildebildet 
Verken ytringsfrihet generelt eller varsling i særdeleshet er nye fenomener. Ytringsfrihet 
har vært grunnlovsfestet siden 1814 og nedfelt i Den europeiske menneskerettskonvensjon 
(EMK) som trådte i kraft i 1953. Det finnes derfor rikelig med rettspraksis og juridisk teori 
om emnet. Grl. § 100 ble endret i 2004 og 2006 for å styrke ytringsfriheten og bringe 
lovteksten mer i samsvar med EMK artikkel 10. Rettspraksis fra før endringen må derfor 
anvendes med noe forsiktighet. Den er likevel av stor, veiledende betydning. Praksis fra 
Den europeiske menneskerettsdomstol (EMD) har også høy rettskildemessig verdi. 
Lovreguleringen av ansattes adgang til å varsle om kritikkverdige forhold i virksomheten er 
på den annen side relativt ny. Bestemmelser om dette trådte først i kraft 1. januar 2007. 
Lovbestemmelsene bygger i noen grad på tidligere rett, men denne kan ikke uten videre 
legges til grunn fordi avveiningsnormene til dels er ulike. For eksempel bygget tidligere 
                                                 
8 Se aml. § 1-8. 
9 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006) s. 26 flg. 
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ulovfestet rett i stor utstrekning på et lojalitetskrav, mens de nye bestemmelsene legger et 
forsvarlighetskrav til grunn. Lojalitetsbetraktninger spiller fremdeles en viktig rolle, og 
eldre rettspraksis har derfor relativt stor rettskildemessig verdi. Fordi rettskildebildet er 
nokså spinkelt, blir lovforarbeidene særlig sentrale ved fastleggelsen av bestemmelsenes 
forståelse og rekkevidde. 
Ettersom det er få nye dommer om emnene, vil eksempler i stor grad illustreres ved hjelp 
av eldre rettspraksis. Mange av dommene er så klare i sine uttalelser at mye tyder på at 
resultatene ville blitt tilsvarende også i dag. Dommenes relevans er til dels kommentert i 
tilknytning til de enkelte drøftelser. 
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2 Lojalitetsplikten i kontraktsforhold 
2.1 Generelt  
Partene i et kontraktsforhold plikter å opptre lojalt overfor hverandre. Lojalitetsplikten er 
en forutsetning i ethvert avtaleforhold og behøver ikke avtales særskilt.10 At det foreligger 
en ulovfestet lojalitetsplikt i avtaleforhold, ble også uttalt av Høyesterett i Rt-1988-1078. 
Plikten innebærer at den enkelte skal opptre samvittighetsfullt overfor sin kontraktsmotpart 
og søke å ivareta hans interesser. Det understrekes at det kun er de legitime interesser som 
pliktes ivaretatt, ikke de illegitime. Lojalitetsplikten medfører at den part som ensidig 
hevder sine interesser til skade for motparten, kan stilles til ansvar for det tap eller de 
ulemper dette måtte påføre ham. Kravet om lojal opptreden omfatter blant annet 
informasjons- og opplysningsplikt, taushetsplikt og forbud mot konkurrerende 
virksomhet.11  
Et generelt krav om lojal opptreden mellom parter som står i et avtaleforhold til hverandre, 
må anses som nokså selvfølgelig og en grunnleggende forutsetning for hele 
avtaleinstituttet. Dersom en part aldri kan være sikker på hvorvidt medkontrahenten vil 
oppfylle sin del av en gjensidig bebyrdende avtale eller lekke ut sensitiv informasjon som 
en avtale bygger på, kunne det medføre at ellers gunstige avtaler ikke ville blitt inngått. Det 
kunne gjøre avtaleprosessen vesentlig dyrere, eller flere forhold måtte lovreguleres. I 
mange tilfeller er det store økonomiske verdier eller sensitive opplysninger som utveksles. 
Krav til lojal opptreden og adgang til å gjøre sanksjoner gjeldende trygger dermed 
situasjonen for avtalepartene.  
                                                 
10 Dege (2003) s. 203. 
11 Woxholth (2006) s. 326. 
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Lojalitetsplikten påhviler ikke bare partene så lenge avtaleforholdet består. Kravet om lojal 
opptreden gjelder i enkelte tilfeller både før kontraktsinngåelse, i en eventuell 
oppsigelsestid, samt etter at avtaleforholdet er avsluttet.12 Omfanget av lojalitetsplikten må 
fastlegges etter en konkret vurdering i det enkelte tilfellet. 
Det antas at jo mer langvarig et avtaleforhold er, og jo større preg av personlig tillit det er 
tale om, jo sterkere er lojalitetsplikten. Dette utgangspunktet bygger på at partene over tid 
ofte utveksler store mengder informasjon, og i en viss utstrekning svært sensitiv 
informasjon. Et typisk eksempel på et langvarig avtaleforhold som bygger på personlig 
tillit, er arbeidsforholdet med arbeidstaker og arbeidsgiver som avtaleparter. 
2.2 Lojalitetsplikten i arbeidsforhold  
Både arbeidstaker og arbeidsgiver plikter å opptre lojalt overfor hverandre. Reglene om 
lojalitet springer ut av arbeidsavtalen og det tillitsforholdet som nødvendigvis må ligge til 
grunn for arbeidsforholdet.13  Lojalitetsplikten kan anses som en av arbeidstakerens tre 
hovedplikter overfor arbeidsgiver. De to øvrige pliktene er lydighetsplikt og arbeidsplikt.14
Kristen Andersen definerer lojalitetsplikten – eller troskapsplikten – som ”arbeidstakerens 
faglige holdning på det etiske plan, hans lojale oppslutning om arbeidsgiverens interesser, 
og hans avståen fra enhver utilbørlig tilsidesettelse eller undergraving av disse interesser til 
fordel for egne eller andres”.15  At det foreligger en generell og ulovfestet lojalitetsplikt i 
arbeidsforhold, ble uttalt av Høyesterett i Rt-1990-607,16 og gjentatt i Rt-1993-300 og  
Rt-1996-1401. Til arbeidstaker stilles det blant annet krav om å utføre arbeidet på en 
                                                 
12 På arbeidsrettens område er dette blant annet kommet til uttrykk i LE-2002-268 og i Almindelig borgerlig 
straffelov av 22. mai 1902 nr. 10 (strl.) § 294 nr. 2. Se også Simonsen (1997) s. 182 og Dege (2003) s. 203. 
13 Raugland (2004) s. 56.  
14 Dege (2003) s. 136. 
15 Andersen (1967) s. 136. Se også Dege (2003) s. 202. 
16 Det ble bemerket at begge de to ansatte var nøkkelpersoner. ”Det må følge av lojalitetsplikten, ikke minst 
hensett til det nivå de befant seg på, at de pliktet å holde styret eller overordnede orientert om forhold som var 
av betydning for bedriftens virksomhet. Og det må være helt klart at de ikke hadde adgang til å opptre i strid 
med arbeidsgiverens interesser med henblikk på å fremme egne næringsinteresser. At de var misfornøyd med 
bedriftens ledelse, kan i denne relasjon ikke tillegges vekt.” (s. 614). 
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grundig og nøyaktig måte, ikke videreformidle bedriftshemmeligheter, ikke misbruke sin 
stilling for å oppnå fordeler, samt ikke å sverte arbeidsgivers omdømme i forhold til 
kolleger, kunder og omverdenen. Arbeidsgiver plikter på sin side å behandle sine ansatte på 
en hensynsfull måte, lytte til deres meninger, samt legge forholdene til rette på 
arbeidsplassen slik at de ansatte kan utføre arbeidet best mulig. Arbeidsavtalen forutsetter 
således gjensidig tillit. Mens arbeidsgivers plikter overfor arbeidstaker i stor grad er 
lovfestet gjennom arbeidsmiljøloven, er arbeidstakers plikter i stor utstrekning ulovfestede. 
De rettslige vurderinger må derfor baseres på blant annet rettspraksis, juridisk litteratur og 
alminnelige normer.17  
Lojalitetsplikten er ingen fastlagt størrelse. Normalt stilles det høyere krav til ansatte i 
ledende stillinger enn til ansatte i lavere stillinger.18 Dette er blant annet begrunnet med at 
jo høyere stilling en ansatt har, jo mer ansvar har han og mer sensitiv informasjon besitter 
han. Skadepotensialet ved illojal opptreden er dermed stort. I tillegg blir en ansatt i ledende 
stilling lettere identifisert med virksomheten, slik at hans personlige handlinger og 
meninger kan bli oppfattet som virksomhetens. At det må stilles særlige krav til ansatte i 
ledende stillinger, ble blant annet uttalt av Høyesterett i Rt-1993-300 og Rt-1997-1128, i 
sistnevnte hvor en administrerende direktør i et selskap utnyttet sin ledende stilling til å 
omgå trekk selskapet var blitt pålagt av namsmannen å foreta i hans lønn. Det ble bemerket 
at det samme forholdet lettere vil anses for vesentlig mislighold av arbeidsavtalen når 
arbeidstakeren har en ledende stilling. ”Dette har sammenheng både med det særlige 
behovet for tillit til en leder, og med den signaleffekt en leders handlemåte har overfor 
andre ansatte” (s. 1133). Av dette følger at det ikke kan opereres med en fastlagt 
lojalitetsnorm; hva som er illojalt må vurderes konkret i det enkelte tilfellet. Det er altså 
tale om en relativ norm. 
                                                 
17 Raugland (2004) s. 56. 
18 Dege (2003) s. 204 og Jakhelln (2006) s. 303. 
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Lojalitetsplikten gjelder ikke bare i arbeidstiden, men også utenfor arbeidstid, i ferier og 
ved permisjoner eller suspensjoner.19 Brudd på lojalitetsplikten er å anse som et mislighold 
av arbeidsavtalen, noe som igjen kan medføre oppsigelse og avskjed. Også 
erstatningsansvar kan tenkes. I Rt-1990-607 ble arbeidsgiver tilkjent erstatning med kr. 
600.000 etter at administrerende direktør og systemsjefen sa opp sine stillinger og startet 
konkurrerende virksomhet. Imidlertid er det ikke alle handlinger som etter en 
helhetsvurdering gir grunnlag for oppsigelse eller avskjed selv om handlingen isolert sett 
kan betraktes som illojal.20 Dette gjelder for eksempel for varsling om kritikkverdige 
forhold i virksomheten, som er tema for denne oppgaven.  
2.3 Hensyn bak ansattes lojalitetsplikt 
Det er mange hensyn bak ansattes lojalitetsplikt. For det første nevnes behovet for godt og 
effektivt samarbeid mellom arbeidstaker og arbeidsgiver. Et godt samarbeid forutsetter at 
partene har tillit til og kan stole på hverandre. Dette gjelder særlig for arbeidsgiver overfor 
de ansatte. Delegasjon av myndighet bygger på en forutsetning om at de ansatte er lojale og 
forvalter myndighet og ressurser i tråd med arbeidsgivers ønsker og retningslinjer. 
Manglende tillit kan gjøre arbeidsprosessen vanskelig og mer tidkrevende.  
Det er viktig å fremheve at lojalitetsplikten i arbeidsforhold ikke bare har betydning for 
forholdet mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. Lojale arbeidstakere er også av stor 
betydning for arbeidsgivers samarbeidspartnere og kunder. En virksomhet fungerer sjelden 
som en lukket enhet, men er en del av en større og dynamisk helhet som er avhengig av 
tillit fra omverdenen. Ansatte besitter ofte store mengder sensitiv informasjon og forvalter 
store verdier på vegne av arbeidsgiver. En virksomhet som er kjent for å ha illojale ansatte 
som lekker sensitiv informasjon eller underslår midler de får tilgang til gjennom arbeidet, 
mister lett troverdighet. Den kan bli stilt erstatningsrettslig ansvarlig, eller den kan få 
                                                 
19 Dege (2003) s. 203. 
20 Dege (2003) s. 201. 
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problemer med å få oppdrag i fremtiden. Forretningsmessige hensyn tilsier derfor at ansatte 
må opptre lojalt overfor arbeidsgiver. 
En dom som illustrerer viktigheten av både arbeidsgivers og omgivelsenes tillit til den ansatte, er  
Rt-1988-664. Avskjed av en maler i forsvaret som hadde gjort seg skyldig i voldtekt, ble ansett 
rettmessig. Årsaken var at han i stor grad ville utføre arbeid i de ansattes boliger på dagtid, når kun 
de kvinnelige beboere var hjemme. En stor del av disse var redd for maleren og ville derfor ikke 
slippe ham inn i boligen sin. Den nødvendige tillit både fra arbeidsgiver og omgivelsene var brutt 
ned i og med voldtekten, og tillitstapet var så vesentlig at det ville ta lang tid å bygge denne opp 
igjen. Sentralt her er at tilliten var av stor nødvendighet for stillingen. Annerledes ville nok resultatet 
blitt dersom vedkommende hadde arbeidet for eksempel på en byggeplass. 
I RG-2002-780 (Statoil) ble det ved vurderingen av om en oppsigelse var saklig begrunnet, lagt vekt 
på om den ansattes opptreden var egnet til å skade samarbeidet mellom arbeidsgiver og dennes 
forretningsforbindelse. 
Ansatte identifiseres altså med arbeidsgiver i varierende grad. Identifikasjonshensyn tilsier 
derfor en plikt til å opptre lojalt. Det er uheldig dersom den ansattes personlige meninger 
og handlinger utad fremstår som virksomhetens. 
Mot disse hensynene står ytrings- og handlefriheten. En utstrakt plikt til å opptre i tråd med 
arbeidsgivers interesser innebærer at arbeidstaker må legge begrensninger på egne ytringer 
og handlinger. Dette kan sies å være noe uheldig, da ytrings- og handlefriheten er 
grunnleggende menneskerettigheter. Løsningen må derfor være å foreta en konkret 
vurdering i hvert enkelt tilfelle for å fastslå hva som til enhver tid veier tyngst: 
lojalitetsplikten eller ytrings- og handlefriheten. 
Det følger av dette at arbeidstakers plikter utenom arbeidsplikten i stor grad kan defineres 
negativt, ut fra hva han må avstå fra å gjøre. Det er den negative avgrensningen av 
arbeidstakers plikter som vil bli behandlet her: spørsmålet om når hensynet og lojaliteten til 
arbeidsgiver veier tyngre enn hensyn til den ansattes ytringsfrihet og samfunnets behov for 
å kjenne til kritikkverdige forhold, og arbeidstaker dermed må avstå fra å ytre seg. 
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2.4 Lojalitet overfor hvem?  
Lojalitetsproblematikken reiser spørsmålet om hvem lojaliteten tilkommer, altså hvem 
arbeidsgiver er. Særlig i store virksomheter og konserner kan dette være vanskelig å fastslå, 
for arbeidsgiver er sjelden en fysisk enkeltperson. I de fleste tilfellene er arbeidsgiver en 
form for juridisk person, for eksempel en kommune, en stiftelse eller et aksjeselskap.21  
Utgangspunktet må tas i at lojalitetsplikten primært tilligger den virksomhet arbeidstakeren 
er ansatt i og dens eiere, ikke overordnede ansatte eller dem som utøver 
arbeidsgiverfunksjoner. Hensynet til et godt arbeidsmiljø og virksomhetens omdømme 
tilsier imidlertid at det indirekte stilles krav til ansattes opptreden også overfor disse. Der 
bedriften bygger på særlige verdier, antas det at ansatte plikter å opptre lojalt og i tråd med 
disse. Mer om dette i pkt. 3.2.3 nedenfor. I statlig sektor vil lojalitetsplikten primært rette 
seg mot den etat arbeidstakeren er ansatt i.22 For kommunalt ansatte er som utgangspunkt 
den enkelte kommune eller fylkeskommune å anse som arbeidsgiver, se Rt-1998-1357.23  
Arbeidsmiljøloven opererer ikke med et ensartet arbeidsgiverbegrep. Hvem som i de ulike 
sammenhenger anses som arbeidsgiver, beror på en tolkning av de enkelte 
lovbestemmelser. Problemstillingen vil imidlertid ikke bli behandlet her. 
                                                 
21 Jakhelln (2005) s. 4. 
22 Eggen (2004) s. 11. 
23 Se også Rt-1997-623, som gjaldt oppsigelse ved et interkommunalt pedagogisk psykologisk distriktssenter. 
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3 Ytringsfriheten 
3.1 Generelt 
Ytringsfrihet er en grunnleggende menneskerettighet som er nedfelt i blant annet EMK 
artikkel 10, Den internasjonale konvensjonen om sivile og politiske rettigheter (SP)  
artikkel 19 og grl. § 100. Ytringsfrihet er en av de viktigste forutsetninger for et reelt 
demokrati.24 Dette gjelder ikke bare det samfunnsmessige demokratiet, men også 
bedriftsdemokratiet, se grl. § 110 annet ledd. I arbeidslivet er det de siste årene blitt rettet 
stadig større oppmerksomhet mot samarbeid og ansattes medbestemmelsesrett. En 
forutsetning for at dette skal fungere i praksis er at de ansatte kan gi uttrykk for sine 
meninger, og det uten å være redd for represalier. 
Begrepet ytringsfrihet omfatter i tradisjonell forstand ikke bare verbale ytringer, men også 
ytringer i form av bilder, kunst, teater eller skriftlige fremstillinger.25 Ytringsfrihet 
innebærer også en rett til å unnlate å uttale seg, samt meningsfrihet og rett til informasjon.26
I arbeidsforhold er det imidlertid ytringer av verbal eller skriftlig art som er det mest 
praktiske. Denne oppgaven vil derfor begrenses til den snevrere og mer allmenne 
forståelsen av ytringsfrihet, nemlig friheten til å fremsette en skriftlig eller muntlig ytring. 
Det er viktig å understreke at ytringsfrihet ikke bare omfatter retten til å uttrykke det en 
mener, men også at individet kan uttrykke det han ønsker, uten å bli utsatt for represalier 
eller urettmessig bli stilt til ansvar for sine ytringer. Dette er imidlertid kun et 
utgangspunkt. Hensynene bak ytringsfriheten må i enkelte tilfeller veies mot andre og 
kanskje vel så tungtveiende hensyn, som hensynet til privatlivets fred, forbud mot 
                                                 
24 Jakhelln (2006) s. 307. 
25 Møse (2002) s. 451. 
26 Eggen (2002) s. 28. 
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rasediskriminering eller lovfestet taushetsplikt. Ulovfestet lojalitetsplikt mellom 
kontraktsparter trekker også i stor utstrekning grenser for ytringsfrihetens omfang. 
3.2 Ansattes ytringsfrihet  
3.2.1 Oversikt 
Det klare utgangspunktet er at arbeidstakere har ytringsfrihet på lik linje med øvrige 
borgere. Dette er ikke eksplisitt lovfestet, men følger av den generelle bestemmelsen i grl.  
§ 100. Under lovgivningsarbeidet med den reviderte § 100 ble behovet for særskilt 
regulering av ansattes ytringsfrihet diskutert. Ytringsfrihetskommisjonen anså det ikke 
hensiktsmessig med særregulering av ansattes ytringsfrihet i grunnloven.27 30. september 
2004 vedtok Stortinget enstemmig den reviderte grl. § 100. Allerede samme dag ble det 
imidlertid fremmet forslag om endring av bestemmelsen fordi det var ønske om å presisere 
ansattes ytringsfrihet på en enda tydeligere måte. Formuleringen ”på andet Grundlag end 
Kontrakt eller andet privat Retsgrundlag ” i § 100 annet ledd ble tatt ut ved 
grunnlovsvedtak 3. februar 2006. Begrunnelsen var at dette var en unødig presisering som 
lett kunne misforstås.28 Arbeidet med grunnlovsbestemmelsen vil ikke bli behandlet 
nærmere her. 
Temaet ansattes ytringsfrihet reiser spørsmålet om hvilke begrensninger arbeidstakere må 
finne seg i som følge av arbeidsforholdet og det særlige tilknytningsforhold dette etablerer, 
altså begrensninger i ytringsfriheten utover de grenser som gjelder for enhver borger.29 Det 
er særlig forhold som angår arbeidsgivers virksomhet de ansatte ikke står fritt til å uttale 
seg om. Hovedsaklig er det lojalitetsplikten og arbeidsgivers styringsrett som setter 
                                                 
27 Innst.S.nr. 270 (2003-2004) s. 39, hvor det ble påpekt at en særregulering av ansattes ytringsfrihet kunne 
oppfattes som at ansatte ikke er omfattet av det generelle ytringsfrihetsvernet. 
28 Innst.S.nr. 75 (2005-2006) s. 1. 
29 Fanebust (2002) s. 131. 
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skranker for ansattes ytringsfrihet.30 Dette er skranker som følger av arbeidsavtalen, og som 
derfor i utgangspunktet er lovlige og som arbeidstaker må akseptere. Fordi ytringsfriheten 
er en grunnleggende rettighet, må imidlertid begrensningene følge av annen 
lovbestemmelse eller være saklig begrunnet i tungtveiende hensyn. Det er viktig å forstå 
grl. § 100 slik at ingen arbeidsgiver har krav på en generell beskyttelse mot offentlig kritikk 
fra sine ansatte.31
Det må presiseres at spørsmålet om ansattes ytringsfrihet i utgangspunktet omfatter 
vedkommendes adgang til å ytre seg i egenskap av privatperson og i egenskap av å være 
ansatt i en virksomhet, ikke når han offisielt uttaler seg på vegne av arbeidsgiver. Når 
arbeidstaker uttaler seg på arbeidsgivers vegne, er det i realiteten arbeidsgivers ytringsfrihet 
som benyttes, og følgelig må det i slike tilfeller være arbeidsgiver som bestemmer 
innholdet i ytringen.32 Dette er et utslag av styringsretten. Det er imidlertid ikke her 
problemene oppstår; problemene oppstår hvor arbeidstakeren gjør bruk av sin egen 
ytringsfrihet og uttaler seg på egne vegne, men om forhold som angår arbeidsgiver. 
3.2.2 Hensyn bak ansattes ytringsfrihet 
Det er mange hensyn bak ansattes ytringsfrihet. Utgangspunktet må, som nevnt ovenfor i 
pkt. 3.1, tas i at ytringsfrihet er en forutsetning for et reelt demokrati. Uenighet må anses å 
være en del av den demokratiske prosess. Det er gjennom åpenhet og diskusjoner en ofte 
kommer frem til de beste løsningene, og et godt ytringsklima kan bidra til at 
uregelmessigheter og uønskede forhold blir avdekket. Særlig i større bedrifter vil det være 
en fordel at de ansatte har anledning til å gi uttrykk for sine meninger fordi de ofte merker 
bedre enn de øverste ledere hvordan en virksomhets strategi og organisering fungerer i 
praksis. 
                                                 
30 Styringsretten er tradisjonelt definert som arbeidsgivers rett til å lede, fordele og kontrollere arbeidet, samt 
retten til å inngå arbeidsavtaler og bringe disse til opphør, se Jakhelln (2006) s. 48 flg. 
31 St.meld.nr. 26 (2003-2004) s. 110. 
32 Innst.S.nr. 270 (2003-2004) s. 39. 
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Adgang til å ytre seg har stor betydning for HMS-arbeidet33 i virksomheten. Det er de 
ansatte som er der det skjer og har derfor bedre muligheter til å avdekke svakheter ved 
sikkerhetsrutiner, helseskadelige prosesser, mobbing eller dårlig samarbeid enn en ledelse 
som kanskje sitter i en annen by. Jo tidligere slike problemer oppdages og kan gjøres noe 
med, jo mindre alvorlige blir konsekvensene både for ansatte og arbeidsgiver.  
Et godt internt ytringsklima og adgang til å gi uttrykk for egne synspunkter vil gi den 
ansatte følelsen av å være et fritt, tenkende individ til tross for det underordningsforhold til 
arbeidsgiver som arbeidsavtalen etablerer. En ansatt som trives på arbeidsplassen og føler 
at han kan bidra positivt utover arbeidsytelsen, vil få en følelse av at han betyr noe for sin 
arbeidsgiver. Dette kan igjen utløse initiativ og økt innsatsvilje. Ytringsfriheten får dermed 
en positiv effektivitetsmessig konsekvens. 
Samfunnet har også en betydelig interesse av at ansatte melder fra om skadelig virksomhet, 
som korrupsjon, forurensning og grov utnyttelse av de ansatte. Som nevnt i pkt. 2.2 
ovenfor, er en virksomhet ikke en lukket enhet, men fungerer som en del av en større og 
dynamisk helhet. Ulovlig, skadelig og uønsket virksomhet kan derfor påføre samfunnet 
store kostnader i form av etterforskning, miljømessige skader eller økonomisk tap på grunn 
av unndragelser. Forhold som går direkte utover de ansattes helse, påfører samfunnet 
kostnader i form av sykemeldinger, lege- og psykologhjelp og lignende. Listen over 
negative effekter av ulovlige forhold i en virksomhet er lang. Det er blant annet av denne 
grunn at arbeidsmiljølovens nye varslingsregler har fått så stor oppmerksomhet. Jo flere 
uønskede forhold som avdekkes, og jo tidligere dette skjer, jo flere ulykker, sykdommer 
eller mobbingstilfeller, med dertil hørende sykemeldinger, kan avverges. 
Samfunnsdebatten kunne bli skadelidende dersom ansatte hadde hatt en snever adgang til å 
uttale seg offentlig og delta i debatter.34 Mange arbeidstakere besitter en stor kompetanse 
innen sitt fagområde og vil ha viktige bidrag til den offentlige debatt. Bidrag fra særlig 
                                                 
33 Helse-, miljø- og sikkerhetsarbeid. 
34 Innst.S.nr. 270 (2003-2004) s. 35. 
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kompetente ansatte er av stor verdi for allmennhetens mulighet til å få allsidig og bred 
informasjon om en rekke emner av offentlig art.35 I enkelte tilfeller vil denne informasjonen 
ikke komme ut dersom de ansatte ikke kan videreformidle den.  
3.2.3 Forholdet til lojalitetsplikten 
Som nevnt ovenfor påhviler det arbeidstakerne en lojalitetsplikt også utenfor arbeidstiden, 
slik at de heller ikke i fritiden kan uttale seg om hva de vil som har med arbeidsgivers 
forhold å gjøre. Generelt må det antas at jo større mulighet det er for at de ansatte 
identifiseres med sin arbeidsgiver, jo videre adgang må arbeidsgiver ha til å legge 
restriksjoner på hva de kan uttale seg om og hvordan. Det samme må gjelde hvor 
uttalelsene kan ha omfattende negative konsekvenser. Arbeidsgiver vil da ha særlige og 
tungtveiende hensyn å ivareta. En begrensning i ytringsfriheten på denne bakgrunn vil 
følge av lojalitetsplikten. 
Sivilombudsmannens sak nr. 2004-1394 er illustrerende. En rådgiver i et statlig direktorat hadde i et 
leserinnlegg kritisert sin arbeidsgiver. Leserinnlegget var undertegnet med fullt navn, tittel og 
arbeidssted. Arbeidsgiver hevdet at det på dette grunnlag var fare for identifikasjon mellom 
arbeidstaker og arbeidsgiver, og at de synspunkter som fremkom i leserinnlegget, ble oppfattet som 
virksomhetens offisielle syn. Arbeidstakeren ble derfor gitt en alminnelig tjenestelig tilrettevisning i 
henhold til tjenestemannsloven36 § 14 nr. 2, tredje ledd. Sivilombudsmannen kom til at 
tilrettevisningen var uberettiget. Det ble uttalt at ansatte i den offentlige forvaltning som 
utgangspunkt har ytringsfrihet som andre privatpersoner, og som utgangspunkt omfatter 
ytringsfriheten også forhold som hører inn under arbeidsområdet og berører forholdet til 
arbeidsgiveren. Det følger imidlertid av lojalitetsplikten at den ansatte plikter å ta hensyn til faren for 
at hans ytringer kan oppfattes som virksomhetens offisielle syn. I denne saken var ikke angivelse av 
stillingsbetegnelse og arbeidsgivers navn i seg selv nok til at det forelå identifikasjonsfare, og 
lojalitetsplikten var dermed ikke krenket. 
                                                 
35 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006) s. 14. 
36 Lov om statens tjenestemenn av 4. mars 1983 nr. 3 (tjml.). 
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Identifikasjonsfare forelå ikke i RG-2002-780 (Statoil), hvor en ansatt ble oppsagt etter i et 
leserinnlegg å ha fremmet kritiske ytringer angående arbeidsgivers forretningsforbindelse. 
Retten fant at arbeidstakeren ikke fremstod som en representant for arbeidsgiver og heller 
ikke kunne ha blitt oppfattet som det. Etter sitt innhold fremstod leserinnlegget som en 
privat mishagsytring knyttet til en nærmere angitt hendelse, og inneholdt ikke noen generell 
kritikk av forretningsforbindelsen. Oppsigelsen ble kjent usaklig. 
Ytringsfriheten kan være begrenset hvor arbeidsgiver har spesielle, uttalte syn eller verdier 
som det forutsettes at de ansatte støtter opp om. Det fremstår som uheldig dersom en 
virksomhet har et uttalt standpunkt om et forhold og en ansatt deretter går ut og kritiserer 
dette standpunktet eller gir uttrykk for andre meninger. For eksempel bør ikke ansatte på 
kreftsykehus offentlig benekte kreftfaren ved røyking. Hvor tjenestens særlige karakter 
tilsier det, vil de ansatte måtte tåle sterkere innskrenkninger i hva de kan uttale seg om til 
offentligheten. Dette ble blant annet uttalt i Rommelfanger-saken,37 hvor en lege på et 
katolsk sykehus ble sagt opp etter å ha gitt uttrykk for meninger som ikke var forenlige 
med arbeidsgiverens. Oppsigelsen ble ansett saklig.38  
Det er grunn til å tro at situasjonen rundt ytringen kan være av betydning for hva 
arbeidsgiver må finne seg i av kritiske ytringer. For eksempel i forbindelse med 
forhandlingssituasjoner eller under streik antas det at de ansatte har adgang til å uttale seg 
friere om sitt syn på virksomhetens forhold. I Bobo-saken39 la EMD formildende vekt på at 
kritikken mot arbeidsgiver ble fremsatt i en konfliktsituasjon. Tilsvarende i LB-2000-791, 
hvor det ble bemerket at arbeidstakerens uttalelser måtte vurderes på bakgrunn av den 
situasjon som forelå. I skjerpende retning ble det i Rt-2003-1614 (Telenor) lagt vekt på at 
uttalelsene var et resultat av overveid adferd og ikke ubetenksomhet. 
Når grensene for ansattes ytringsfrihet drøftes, er det viktig å huske på at et arbeidsforhold i 
stor grad er basert på tillit mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. Det kan derfor i 
                                                 
37 Rommelfanger vs. Germany, decision of 06.09.1989. 
38 Se også Rt-1982-1792, som omhandler avskjed av en lektor i den videregående skolen. 
39 Bobo vs. Spain, judgment of. 29.02.2000. 
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arbeidsforhold være større motsetninger mellom å ha rett og å få rett enn det er på mange 
andre rettsområder. En ansatt som til stadighet balanserer hårfint mellom hva arbeidsgiver 
må godta på bakgrunn av ytringsfriheten og hva han har adgang til å slå ned på, kan fort 
komme i et svært anstrengt forhold til sin arbeidsgiver. Dette kan igjen føre til 
samarbeidsproblemer og dårlig arbeidsmiljø. 
3.2.4 Brudd på ytringsfrihetens grenser 
Dersom en ansatt har brutt lojalitetsplikten gjennom krenkende eller klanderverdige 
ytringer, oppstår spørsmålet om hvilke konsekvenser dette kan få for ham.  
Som reaksjoner kan tenkes alt fra en advarsel til avskjed, som innebærer fratredelse på 
dagen. Tjml. §14 gir anvisning på ulike ordensstraffer for statsansatte. Det antas å foreligge 
et krav om proporsjonalitet mellom overtredelse og rettsvirkning, slik at det kreves et 
vesentlig større overtramp for å meddele avskjed enn for å ilegge en advarsel.40 At det 
kreves et større overtramp for å kunne gi oppsigelse eller avskjed følger også av det 
generelle saklighetskravet i aml. §§ 15-7 og 15-14. EMD har i flere avgjørelser uttalt at å 
frata arbeidstaker jobben er en svært alvorlig sanksjon. Det kreves derfor kvalifisert 
klanderverdig opptreden fra arbeidstakers side før det anses som en rettmessig sanksjon.41
3.2.5 Kritisk ytring eller varsling? 
Stortinget vedtok 1.desember 2006 flere nye bestemmelser til arbeidsmiljøloven som 
regulerer ansattes adgang til å varsle om kritikkverdige forhold i virksomheten, samt når de 
er vernet mot represalier som følge av varslingen.42  Det er derfor viktig å avgjøre når det er 
tale om en generell, kritisk ytring som kun omfattes av grl. § 100 og når det er tale om 
                                                 
40 Eggen (2004) s. 2 flg. 
41 Vogt vs. Tyskland (1995) og Bobo vs. Spania (2000). 
42 Aml. § 2-4 i ny utforming, § 2-5 og § 3-6. 
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varsling som i tillegg omfattes av arbeidsmiljølovens bestemmelser. Ingen av 
lovbestemmelsene inneholder noen legaldefinisjon av begrepene. 
Vanlig språklig forståelse av begrepet ytring er et uttrykk for en oppfatning eller en 
mening. Det er naturlig å fokusere mer på avsenderen og ytringens innhold enn på 
mottakeren. Ofte er det av stor betydning for avsenderen at han får gi uttrykk for sine 
meninger, men det er ikke av like stor betydning for ham hvem som er mottaker for 
ytringen, og heller ikke hva mottakeren mener om det som ytres. Budskapet kan være 
sentralt, men det er av underordnet betydning for avsender hva mottakeren mener eller 
foretar seg når han får kunnskap om forholdet. For eksempel kan det være av stor 
betydning for en ansatt å få ut frustrasjon ved å fortelle ektefelle eller treningskamerat at 
han mener at hans arbeidsgiver bryter arbeidstidsbestemmelsene eller utnytter sine ansatte, 
uten at han forventer noen reaksjon fra objektet for ytringen.  
Ved begrepet varsling kan det derimot sies at oppmerksomheten i større grad er rettet mot 
mottakeren. Når en person varsler, vil han gjøre det for å oppnå en reaksjon. En ytring får 
karakter av varsling når avsenderen ønsker at noe skal bli gjort, eller at et forhold skal få en 
konsekvens. Eksempelvis nevnes at en ansatt ytrer seg overfor Arbeidstilsynet fordi han 
mistenker sin arbeidsgiver for å bryte arbeidstidsbestemmelsene eller være innblandet i 
korrupsjon. Ved å henvende seg til Arbeidstilsynet ønsker den ansatte at tilsynet skal 
undersøke saken, at forholdet får en konsekvens. Det kan hevdes at en ansatt som varsler, 
har en forventning om handling fra mottakeren. 
Forarbeidene til aml. § 2-4 antyder at begrepet varsling skal tolkes på en vid måte.43
Bestemmelsen skal gjelde alle virksomheter både i offentlig og privat sektor, og omfatte 
både intern og ekstern varsling. Videre skal bestemmelsen omfatte ”opplysninger, 
dokumenter osv. som gis til media, faglige forum, tilsynsmyndigheter osv. utenfor 
virksomheten. Bestemmelsen omfatter også tilfeller hvor arbeidstaker tar opp spørsmål 
internt i virksomheten, overfor kolleger, tillitsvalgte, representant for ledelsen osv., 
                                                 
43 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006) s. 50. 
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inkludert kritiske ytringer som er en del av den alminnelige interne kommunikasjonen i 
virksomheten”.44 Ved vurderingen av hva som er varsling som faller inn under 
arbeidsmiljølovens bestemmelser, er det også viktig å vektlegge bestemmelsens formål om 
å verne ansatte som melder fra. Dersom begrepet varsling tolkes for snevert, vil flere 
tilfeller falle utenfor bestemmelsenes virkeområde. Dermed etableres ikke det vern av 
ansatte som er tilsiktet. 
Samtidig er det viktig å trekke et skille mellom det å varsle og det å ta opp uheldige eller 
problematiske forhold på arbeidsplassen.45 Dersom alle situasjoner hvor ansatte tar opp noe 
de mener er negativt, skulle anses som varsling, ville det lett kunne føre til utvanning av 
begrepet. Det ville dermed bli vanskelig å skille ut de virkelige varslingssituasjonene. 
Bedriftsdemokratiet står sentralt i norsk arbeidsliv, og det må derfor være rom for kritiske 
diskusjoner og å ta opp kritikkverdige forhold innad i virksomheten uten at dette regnes 
som varsling. For eksempel har ansatte i aksjeselskaper og allmennaksjeselskaper rett til å 
velge styremedlemmer blant de ansatte.46 Disse styremedlemmene må kunne uttrykke sine 
meninger uten å bli betegnet som varslere. Konflikter er naturlig, nødvendig og uunngåelig 
i arbeidslivet. Ansatte må kunne engasjere seg i arbeidsforhold uten selv å bli gjenstand for 
granskning.47 Det må også være adgang til, i medhold av ytringsfriheten, å fremsette kritikk 
overfor arbeidsgiver. Særlig hvor det foreligger interessekonflikter mellom arbeidsgiver og 
arbeidstaker, for eksempel om lønns- og arbeidsvilkår, må arbeidstakere kunne fremsette 
kritiske ytringer uten at det rent objektivt foreligger kritikkverdige forhold som omfattes av 
§ 2-4.  
På denne bakgrunn må det legges til grunn at det ikke alene er innholdet i ytringen som er 
bestemmende for om det er tale om en ytring som omfattes av grl. § 100 og EMK art. 10, 
eller om det er tale om varsling som også omfattes av de særskilte bestemmelsene i 
                                                 
44 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006) s. 50 flg. 
45 Skivenes (2006) s. 34. 
46 Lov om aksjeselskaper av 13. juni 1997 nr. 44 (asl.) § 6-4 og lov om allmennaksjeselskaper av 13. juni 
1997 nr. 45 (asal.) § 6-4. 
47 Mer om krav til varsleren i pkt. 4.4 nedenfor. 
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arbeidsmiljøloven. Mottakeren for ytringen, samt hvilke konsekvenser avsenderen ønsker 
at ytringen skal få, er også av stor betydning. 
3.2.6 Er begrepet varsling en uheldig terminologi? 
Arbeidsmiljøloven § 2-5 etablerer et vern mot gjengjeldelse overfor ansatte som varsler om 
kritikkverdige forhold i virksomheten. Etter sin ordlyd omfatter bestemmelsen kun ansatte 
som “varsler” om kritikkverdige forhold i virksomheten, ikke ansatte som uttaler seg kritisk 
på et mer generelt grunnlag. Det kan derfor stilles spørsmålstegn ved om den sistnevnte 
gruppen ikke er omfattet av et like godt vern som de som varsler, og om begrepet varsling 
av den grunn er en uheldig terminologi fordi også denne gruppen kan ha et behov for vern.   
Varslervernet innebærer et forbud mot gjengjeldelse som følge av varslingen. Med 
gjengjeldelse forstås enhver negativ handling overfor arbeidstaker som er en reaksjon på 
hans ytringer.48 Vern mot gjengjeldelser som følge av at den grunnlovsfestede 
ytringsfriheten blir benyttet finnes kun indirekte gjennom arbeidsmiljølovens strenge 
stillingsvernsbestemmelser, samt alminnelige strafferettslige og erstatningsrettslige regler.
Arbeidsmiljøloven oppstiller ikke noe vern mot andre former for gjengjeldelse, slik det nå 
er lovfestet i varslingssituasjonene. 
Arbeidsgruppen som i 2005 utarbeidet rapporten ”Ansattes ytringsfrihet”, fremmet forslag 
om at forbudet mot gjengjeldelse i aml. § 2-5 skulle utvides til også å omfatte ansattes 
ytringer i sin alminnelighet.49 Forslaget ble ikke tatt til følge med den begrunnelse at 
bestemmelsen om gjengjeldelsesforbud burde ha samme rekkevidde som den positive 
hjemmelen for varsling.50 Det ble videre vist til arbeidsmiljølovens 
stillingsvernsbestemmelser, som det ble anført at ville etablere et tilstrekkelig vern for de 
generelle ytringer.  
                                                 
48 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006) s. 21. 
49 Arbeidsgrupperapport (2005) s. 121. 
50 Innst.O.nr. 6 (2006-2007) s. 7. 
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Det kan stilles spørsmålstegn ved om denne begrunnelsen er god nok. Gjengjeldelse kan 
komme til uttrykk på langt flere måter enn gjennom oppsigelse og avskjed. Herunder 
nevnes advarsler, irettesettelser, samt manglende forfremmelse eller stillingsopprykk. 
Arbeidsmiljøloven etablerer ikke noe vern mot slike forhold dersom den ansatte ikke 
omfattes av varslingsreglene. Det kan dermed oppfattes som vilkårlig hvorvidt kritiske 
ytringer omfattes av gjengjeldelsesforbudet eller ikke. Reglene skal være lett anvendelige 
og forståelige også for andre enn jurister, og det er derfor viktig at anvendelsesområdet er 
klart definert og tilsiktet. 
Det er i tillegg etablert en regel om delt bevisbyrde i saker hvor arbeidstaker hevder å ha 
blitt utsatt for gjengjeldelse som følge av varsling, se aml. § 2-5 første ledd, annet pkt. 
Regelen innebærer at dersom arbeidstaker etablerer en presumpsjon for at det foreligger 
ulovlig gjengjeldelse, må arbeidsgiver sannsynliggjøre at dette ikke har funnet sted. 
Arbeidstaker behøver således ikke å sannsynliggjøre at gjengjeldelse har funnet sted. 
Annerledes stiller dette seg i saker som springer ut av grunnlovens og EMKs 
ytringsfrihetsbestemmelser. Det blir da opp til arbeidstaker som eventuell saksøker å 
sannsynliggjøre at han har blitt utsatt for gjengjeldelse. 
På denne bakgrunn kan det synes som om ansatte som uttaler seg kritisk om sin 
arbeidsgiver, men ikke omfattes av de særskilte varslingsbestemmelsene, har et dårligere 
vern enn sine kolleger som omfattes av disse. Dette må sies å være uheldig og neppe en 
tilsiktet konsekvens av de nye varslingsreglene. 
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4 Særlig om varsling 
4.1 Problemet 
Spørsmålet om ansattes adgang til å varsle om kritikkverdige forhold i virksomheten er en 
del av det overordnede spørsmålet om ansattes ytringsfrihet. Fordi innholdet i et varsel 
gjennomgående har et alvorligere innhold enn ytringer i sin alminnelighet, er 
skadepotensialet større og mulige konsekvenser mer omfattende. Det er derfor viktig med 
klart utformede regler og effektiv håndheving. 
Et sterkt gjengjeldelsesvern øker sannsynligheten for at ansatte varsler om kritikkverdige 
forhold. Hva som er kritikkverdig, kan imidlertid ikke alltid angis rent objektivt, men 
bygger i stor grad på den ansattes subjektive oppfatning. Når den ansatte har varslet lojalt, 
og når han har varslet i skadehensikt, kan dermed bli vanskelig å fastslå, og langt 
vanskeligere å bevise. Det er samtidig viktig å sørge for at også arbeidsgivers interesser blir 
ivaretatt. Kritiske uttalelser for eksempel til media, noe som fra tid til annen forekommer, 
kan være til stor skade for arbeidsgivers omdømme. I verste fall får slike utspill betydelige 
økonomiske konsekvenser, med de følger det igjen kan få for de ansatte i form av 
innskrenkninger, permitteringer eller oppsigelser. Arbeidsmiljølovgivningen skal ikke bare 
ivareta arbeidsgivers eller arbeidstakers private interesser, men også samfunnets behov.51  
Fordi et arbeidsforhold i stor grad er basert på personlige relasjoner og tillit mellom 
arbeidsgiver og de ansatte, er det viktig at partene kan stole på hverandre. Det er også 
viktig at lovreglene utformes slik at psykososiale forhold ivaretas. At partene ikke stoler på 
hverandre, kan skape grobunn for spekulasjoner, allianser, og i verste fall sykemeldinger og 
                                                 
51 Ot.prp.nr. 49 (2004-2005) s. 13 flg. Se også Jakhelln (21.09.2006) s. 6, hvor det påpekes at et fullt 
forsvarlig arbeidsmiljø er et samfunnsanliggende. 
24 
oppsigelser. Det sier seg selv at verken samfunnet, arbeidstakere eller arbeidsgivere er tjent 
med en slik situasjon. Hensynet til forutberegnelighet tilsier at varsling er noe som ikke bør 
forekomme uten videre, og at det innad i bedriften bør utarbeides rutiner for varsling.  
Det vil i det følgende bli redegjort for arbeidet med de nye bestemmelsene, og en del av de 
spørsmål varslingsproblematikken reiser, vil bli drøftet. 
4.2 Lovgivningsarbeidet 
4.2.1 Oversikt 
I takt med at markedet og samfunnet stiller større krav til virksomhetene når det gjelder 
effektivisering og økonomisk gevinst, krever virksomhetene mer av sine ansatte, og faren 
for omgåelser av lover og regler øker. De som ofte er nærmest til å oppdage og melde fra 
om regelbrudd og kritikkverdige forhold, er de ansatte. Frykten for represalier fra 
arbeidsgiver vil imidlertid holde mange arbeidstakere fra å melde fra selv om unnlatt 
varsling ikke nødvendigvis innebærer en aksept av de kritikkverdige forhold. Erkjennelsen 
av dette problemet har ført til at det de siste årene er blitt satt i gang et omfattende 
lovgivningsarbeid. Først ble det vedtatt en ny generell grunnlovsbestemmelse om 
ytringsfrihet, og deretter ble det vedtatt flere nye bestemmelser i arbeidsmiljøloven. 
4.2.2 Arbeidet med arbeidsmiljøloven § 2-4 
Arbeidet med arbeidsmiljølovens varslingsbestemmelser har vært omfattende. I de 
følgende to avsnitt vil det kort redegjøres for lovgivningsprosessen og den kritikk denne 
tidvis ble utsatt for. Dette er av betydning for forståelsen av hvilke hensyn som ligger til 
grunn for den utformingen bestemmelsene til slutt fikk. Det er også av betydning for 
forståelsen av forskjellen mellom den tidligere ulovfestede rett og de nå lovfestede 
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varslingsregler. Når det foreligger begrenset mengde rettspraksis og juridisk teori om nye 
lovbestemmelser, er deres historie av stor betydning for forståelse og anvendelse. 
Allerede da arbeidet med den reviderte grl. § 100 begynte i 1996,52 ble behovet for å 
lovregulere varslernes rettsstilling påpekt. Da den nye § 100 ble vedtatt i 2004, ble det av 
Kontroll- og konstitusjonskomiteen forutsatt at ansattes ytringsfrihet, herunder varsling, 
ville bli lovregulert. Det ble uttalt at det var “utilfredsstillende at reglene som begrenser 
ansattes ytringsfrihet i så ’stor grad er ulovfestet og delvis underutviklet’”.53
I 2001 ble det nedsatt et utvalg som skulle foreslå en helt ny utgave av arbeidsmiljøloven.54
Når det gjaldt lovregulering av ansattes ytringsfrihet, og særlig varsling, var det enighet om 
behovet for dette. Arbeidsutvalget påpekte imidlertid at spørsmålet om ansattes 
varslingsadgang reiser omfattende juridiske problemstillinger, blant annet forholdet til den 
ulovfestede lojalitetsplikt og ytringsfrihetsvernet i grl. § 100.55 På det tidspunktet da 
forslaget til ny arbeidsmiljølov ble fremmet, forelå det ikke tilstrekkelig utarbeidede 
lovbestemmelser om forholdet. En midlertidig aml. § 2-4 ble derfor vedtatt, men trådte ikke 
i kraft samtidig med resten av loven. Bestemmelsen skulle kun betraktes som et steg på 
veien mot sterkere vern av ansattes ytringsfrihet og varslerne i særdeleshet. Arbeidet med å 
utrede behov og virkemidler for en bedre lovregulering av varslingsproblematikken 
fortsatte.  
Da arbeidsmiljøloven § 2-4 ble vedtatt i 17. juni 2005 lød den slik: 
§ 2-4. Forbud mot gjengjeldelse som følge av varsling 
(1) Arbeidstaker har rett til å varsle offentligheten om kritikkverdige forhold i virksomheten der 
dette ikke er i strid med annen lov. 
(2) Gjengjeldelse mot arbeidstaker som varsler etter første ledd er forbudt. 
                                                 
52 NOU 1999:27 innledningsvis. 
53 Innst.S.nr. 270 (2003-2004) s. 34 flg. 
54 Ot.prp.nr. 49 (2004-2005) s. 13. Utvalget ble nedsatt av regjeringen Stoltenberg I og videreført av den nye 
regjeringen Bondevik. Videreføringen understreker behovet for lovregulering av forholdet. 
55 Ot.prp.nr. 49 (2004-2005) s. 134. 
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Bestemmelsen ble utsatt for omfattende kritikk både fra arbeidstaker- og 
arbeidsgiverhold.56 Kritikken rettet seg særlig mot at ordlyden var lite klargjørende og at 
det ikke gikk tydelig nok frem at det er både viktig og ønskelig at de ansatte melder fra om 
kritikkverdige forhold. Noe krav til arbeidstakers tro eller forundersøkelser fremgikk heller 
ikke, og verken arbeidstakere eller arbeidsgivere var gitt et tilstrekkelig vern. Det ble lagt 
til grunn i forarbeidene at varsling skulle skje på en lojal måte.57 Da dette ikke fremgikk 
eksplisitt av ordlyden, oppstod spørsmålet om et slikt krav kunne innfortolkes, og i tilfelle i 
hvilken utstrekning. Ordlyden oppstilte kun én skranke for varsling, nemlig begrensninger 
som følge av annen lov. Dette reiste igjen spørsmålet om begrensningene i 
varslingsadgangen var uttømmende angitt, slik at man i dette tilfellet skulle se helt bort fra 
lojalitetsplikten. En tilsidesettelse av lojalitetsplikten ville medføre at arbeidsgiver bare i 
liten grad var vernet mot illojale og grunnløse varslinger. En annen konsekvens var at det 
da ikke kunne oppstilles noe krav om at arbeidstaker skulle varsle internt før han varslet 
eksternt. Behovet for bevisbyrderegler ble også påpekt. Det måtte være klarere regler for 
hvem av partene som skulle ha bevisbyrden for at varsling ble foretatt innenfor eller 
utenfor lojalitetspliktens rammer. 
De mest sentrale spørsmålene rundt varslingsproblematikken var altså ikke regulert i den 
opprinnelige lovteksten. Av hensyn til forutberegnelighet og arbeidstakeres og 
arbeidsgiveres rettssikkerhet, er det av stor betydning at bestemmelsen ikke trådte i kraft i 
sin opprinnelige form. At lovgivningsarbeidet i stedet fortsatte, understreker viktigheten av 
å ha nøyaktige og gjennomarbeidede lovregler. Klart avgrensede regler og et lovfestet vern 
mot gjengjeldelser er av sentral betydning for at ansatte skal benytte seg av den 
varslingsadgang som nå er lovfestet. Usikkerhet rundt konsekvenser kan holde mange 
ansatte fra å varsle om kritikkverdige forhold, noe som igjen kan skade samfunnets 
interesser for eksempel ved at korrupsjon og omfattende miljøkriminalitet ikke avdekkes. 
                                                 
56 Ot.prp.nr. 49 (2004-2005) s. 131 flg. 
57 Ot.prp.nr. 49 (2004-2005) s. 128 flg. 
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4.2.3 Det videre lovgivningsarbeidet 
Et nytt forslag med lovbestemmelser ble sendt ut på høring høsten 2005. Disse var til dels 
en kodifisering av gjeldende rett.58 Det ble lagt stor vekt på å få frem at varsling er både 
lovlig og ønskelig, samt å presisere vilkår og grenser for varslingsadgangen.59 Det ble også 
lagt vekt på å gi tydeligere signaler om retten til å varsle. Gjengjeldelsesvernet var mer 
omfattende og eksplisitt angitt enn i det første lovforslaget i og med at det ble foreslått en 
regel om delt bevisbyrde. Arbeidsgivers legitime interesser var gitt et bedre vern ved at 
forslaget om at varslingsadgangen kun var begrenset gjennom annen lov ble sløyfet. Et 
forsvarlighetskrav skulle oppstille en skranke for varslingsadgangen.  
Forsvarlighetskravet som ble foreslått i ny § 2-4 ble kritisert.60 Det ble påpekt at 
oppmerksomheten ville flyttes fra bedriftens kritikkverdige forhold og over på 
arbeidstakeren. Dermed ville bedriften nyte et godt vern mot potensielle varslere som av 
frykt for å bli oppfattet som uhederlige og uforsvarlige, ville unnlate å varsle. Til tross for 
at virksomhetens kritikkverdige forhold kunne være av svært grov art, ville dette bare bli et 
moment i vurderingen av om den ansatte hadde opptrådt forsvarlig. Det ble også påpekt at 
nesten alle som varsler om kritikkverdige forhold, gjør det nettopp ut fra en overbevisning 
om at de gjør det rette og at de har grunnlag for varslingen.61 Det må antas at ytterst få 
ønsker å sette sitt eget arbeidsforhold i fare ved å fremsette grunnløse beskyldninger mot 
sin arbeidsgiver. 
Til tross for innvendingene ble det lovfestet et forsvarlighetskrav i § 2-4 annet ledd. 
Departementet fremholdt at forsvarlighetskravet ikke skulle innebære noen innskrenkning i 
varslingsadgangen, men gi en veiledning om hvordan varslingen skulle foregå.62
Forsvarlighetskravet var også ment å ivareta arbeidsgivers særlig tungtveiende interesser. 
Mer om de ulike kravene til varslingssituasjonen senere i oppgaven. 
                                                 
58 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006) s. 8. 
59 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006) s. 7 flg. 
60 Blant andre Henning Jakhelln uttrykte stor skepsis til forsvarlighetskravet i sine uttalelser av 17.03.2006 og 
21.09.2006 til de reviderte varslingsbestemmelsene. 
61 Jakhelln (2006) s. 306. 
62 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006) s. 39. 
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Nye bestemmelser i arbeidsmiljøloven om varsling ble vedtatt 1. desember 2006 og trådte i 
kraft 1. januar 2007. Arbeidet er foreløpig avsluttet. Det er ikke planlagt ytterligere 
revisjonsarbeid i overskuelig fremtid.63
4.3 Hva er kritikkverdige forhold? 
Arbeidsmiljøloven § 2-4 gir arbeidstakere rett til å varsle om kritikkverdige forhold i 
virksomheten. Bestemmelsen inneholder ingen legaldefinisjon av begrepet kritikkverdig 
forhold, og dermed oppstår spørsmålet om hva varslingsretten omfatter.  
En normal, språklig forståelse av uttrykket er relativt vid. Det må være klart at den videste 
forståelsen av begrepet ikke er tilsiktet. Dersom en ansatt kunne fremsette et varsel 
angående alle forhold det var noe å utsette på eller være uenig om, ville det skape svært 
vanskelige forhold for arbeidsgiverne. Forarbeidene gir som eksempler på kritikkverdige 
forhold alle former for straffbare forhold, herunder økonomisk kriminalitet, 
personkrenkelser eller miljøkriminalitet.64 I tillegg omfattes øvrige ulovlige forhold som 
ikke er straffbare, brudd på saksbehandlingsregler og ”antakelig brudd på andre etiske 
normer”.65 Det er denne nedre grensen som er vanskelig å fastlegge. Hva som etter en etisk 
norm er kritikkverdig, er i stor grad subjektivt. 
Under arbeidet med bestemmelsen ble det påpekt at kriteriene for å varsle burde angis på en objektiv 
måte for å unngå de problemer som lett oppstår når en vurdering baserer seg på subjektive 
oppfatninger. 66 Innvendingen ble ikke vektlagt da lovens ordlyd ble utformet. Dette kan synes å 
være noe uheldig. For å sikre likeartede avgjørelser må det derfor stilles strenge krav til domstolene 
angående anvendelsen av kriteriet. 
                                                 
63 Opplyst i e-post fra Arbeids- og inkluderingsdepartementet 26. januar 2007 (rya@aid.dep.no). 
64 Ot.prp.nr. 49 (2004-2005) s. 305 og Ot.prp.nr. 84 (2005-2006) s. 23. 
65 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006) s. 23. 
66 Jakhelln (21.09.2006) s. 3. 
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Hensyn til effektiv og konsekvent håndheving tilsier at den aktuelle etiske normen bør ha 
relativt bred allmenn oppslutning eller være et uttrykk for virksomhetens uttalte etiske 
standard før ansatte kan basere kritikk på den.67 Det bør således være en tilnærmet objektivt 
fastlagt etisk norm. Forarbeidene antyder at det må ”være tale om rutiner som er tydelig 
uttalte og som er nedfelt i skriftlige dokumenter som er gjort kjent for ansatte og ledelse”.68
Hensynet til forutberegnelighet taler også for denne løsningen. Arbeidsgiver må ha en 
mulighet til å innrette sin virksomhet slik at han unngår kritikk. Dersom den ansattes 
subjektive normer og oppfatninger kunne danne grunnlag for kritikk, ville det skape 
uholdbare forhold for arbeidsgiverne. Det må antas at ikke ethvert lite avvik fra normen 
kan danne grunnlag for kritikk; det må være rom for dagliglivets små feilskjær. 
Det kan i denne forbindelse trekkes en parallell til erstatningsrettens bonus pater familias-norm.69
Bonus pater familias-normen har betydning for vurderingen av om skyld – culpa – er utvist og 
handlingen dermed er erstatningsbetingende. Normens utgangspunkt er hvilke objektive krav 
samfunnet stiller til korrekt handlemåte, ikke hva enkeltindivider mener er riktig. Normen gir rom 
for feil, men disse må være unnskyldelige og ikke et resultat av klanderverdig opptreden. 
Hensynet til godt samarbeid og et godt ytringsklima i virksomheten tilsier at det må være 
rom for å ta opp problematiske forhold av mindre art uten at det dermed blir tale om en 
varslingssituasjon. Av denne grunn bør begrepet kritikkverdige forhold forbeholdes 
situasjoner av en viss alvorlighetsgrad. 
Det er viktig å presisere at adgangen til å varsle om kritikkverdige forhold kun omfatter 
forhold som direkte relaterer seg til virksomhetens forhold og hva de ansatte foretar seg 
internt eller eksternt på vegne av virksomheten.70 Begrepet omfatter ikke hva ansatte foretar 
seg på fritiden eller i egenskap av privatpersoner. Omfattes gjør heller ikke ”[k]ritikk av 
                                                 
67 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006) s. 37, samt Arbeidsgrupperapport (2005) s. 15. 
68 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006) s. 50. 
69 Lødrup (1999) s. 125 flg. Uttrykket stammer fra romerretten, hvor det var et allment prinsipp at den som 
handlet slik en god familiefar (en bonus pater familias) ville handlet, hadde opptrådt uklanderlig og dermed 
kunne han ikke ilegges erstatningsansvar. Normen er i stor grad forlatt i dag, men culpavurderingen bygger 
fremdeles på momenter fra denne. 
70 Arbeidsgrupperapport (2005) s. 16. 
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forhold som ikke er ulovlige eller uetiske … som for eksempel sykepleiere som går ut med 
kritikk av budsjett- eller bemanningssituasjonen på sykehuset der de arbeider”.71 Slike 
ytringer faller inn under den alminnelige ytringsfrihetsbestemmelsen i grl. § 100. ”For at 
det skal være tale om varsling må det i tillegg dreie seg om opplysninger som ikke er 
allment tilgjengelige, men som arbeidstaker har kommet til i kraft av 
ansettelsesforholdet".72  
Med ”i virksomheten” menes det stedet arbeidstaker er ansatt, for eksempel på et verksted. 
Når det gjelder offentlig forvaltning eller større konserner må det foretas en konkret 
vurdering av hva som omfattes av begrepet. Det er klart at det kan varsles om forhold som 
direkte angår det direktorat eller den filial den ansatte arbeider i. Hvorvidt ansatte har 
adgang til å varsle om kritikkverdige forhold de avdekker i andre direktorater eller øvrige 
selskaper i et konsern, vil blant annet bero på tilknytningen til disse og hva slags forhold 
det er tale om.  
Det fremgår ikke av ordlyden om det kritikkverdige forholdet må ha inntrådt, eller om det 
også er adgang til å varsle på bakgrunn av mistanke om at noe kritikkverdig kan inntreffe, 
altså et slags preventivt varsel. Ut fra bestemmelsens formål om å verne ansatte som melder 
fra, må det antas at også denne situasjonen er omfattet. Skadebegrensningshensyn tilsier at 
det bør være adgang til å varsle om negative forhold en antar vil inntreffe. En plikt til å 
varsle i slike tilfeller kan følge av lojalitetsplikten. Mer om varslingsplikt i pkt. 4.4.4 
nedenfor. I slike tilfeller vil det imidlertid kunne stilles strengere krav til forsvarlig og 
diskret fremgangsmåte. Helsepersonelloven73 § 17 pålegger helsepersonell å varsle om ikke 
inntrådte forhold som kan medføre fare. Forarbeidene presiserer imidlertid at vilkåret skal 
tolkes strengt, slik at det må være påregnelig eller sannsynlig at fare kan oppstå.74 Et 
lignende krav er det rimelig å stille for arbeidsmiljølovens varslingsbestemmelse.  
                                                 
71 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006) s. 37. 
72 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006) s. 37. 
73 Lov om helsepersonell av 2. juli 1999 nr. 64 (hpl.). 
74 Ot.prp.nr. 13 (1998-1999) s. 225.  
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Lojalitetsbetraktninger spiller også inn ved vurderingen av hva det kan varsles om. 
Arbeidstakers plikt til å opptre lojalt overfor arbeidsgiver kan samtidig innebære en plikt til 
å finne seg i eller overse enkelte små feil. De kritikkverdige forholdene må derfor være 
såpass klanderverdige at det ikke er i strid med lojalitetsplikten å varsle. 
Generelt er det avgjørende ofte ikke hva de ansatte anser som kritikkverdig og derfor 
varsler om, men hvordan de gjør det. For å ivareta arbeidsgivers interesser er det derfor 
oppstilt et krav om forsvarlig fremgangsmåte. 
4.4 Krav om forsvarlig fremgangsmåte 
4.4.1 Oversikt 
Aml. § 2-4 annet ledd pålegger arbeidstakere som varsler å opptre forsvarlig. Kravet 
refererer seg til hvordan og hvem varselet fremsettes til, ikke hva det varsles om. 
Utgangspunktet er fremdeles at varsling er lovlig og ønskelig, men arbeidstakeren må velge 
en mest mulig hensiktsmessig fremgangsmåte. Dette innebærer for eksempel å ta opp saken 
med ledelsen før forholdet gjøres kjent for media. I LB-1995-1287 (Sjømannsforbundet) er 
kravene til fremgangsmåten uttrykt slik at det gjelder visse krav til nøkternhet og balanse 
hva gjelder så vel form og faktisk holdbarhet, som valg av forum. Dersom den ansatte går 
til mediene med sin historie, har arbeidsgiver ofte små muligheter til å imøtegå påstander 
og redegjøre for sin versjon av saken. Det finnes flere eksempler på at mediene sort-hvitt-
maler saker, slik at arbeidsgiver lett henges ut som den vanskelige part. Et slikt inntrykk 
kan det senere være vanskelig å rette opp. 
Et problem som kan oppstå dersom det legges for stor vekt på fremgangsmåten, er at 
oppmerksomheten flyttes fra det kritikkverdige forholdet og over på arbeidstakeren. I 
verste fall kan det medføre at ansatte unnlater å ta opp forhold de er bekymret over, eller at 
bedrifter som driver virksomhet på kanten av loven slipper unna, mens det iverksettes 
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sanksjoner overfor ansatte som i beste mening melder fra. Det er imidlertid nærliggende å 
tro at det i slike tilfeller uansett vil rettes oppmerksomhet mot virksomhetens påståtte 
kritikkverdige forhold, slik at den ikke uten videre slipper unna negativ oppmerksomhet. 
4.4.2 Innholdet i kravet 
Loven er taus om hvordan fremgangsmåten skal vurderes, og når den skal anses som 
forsvarlig. Dermed oppstår spørsmålet om hvilke faktorer som skal tas med i vurderingen, 
og hvor stor grad av forsvarlighet som kreves. Det må også fastlegges hvorvidt det skal 
legges en objektiv og generell forsvarlighetsnorm til grunn, eller om det skal foretas en 
konkret vurdering hvor også den ansattes subjektive forhold spiller inn. 
Hensynet bak forsvarlighetskravet er primært å ivareta arbeidsgivers særlige og 
tungtveiende interesser. Regelen er derfor ment å fungere som en sikkerhetsventil for 
tilfeller hvor et varsel klart og i stor grad kan skade arbeidsgivers interesser.75 Som nevnt 
veier hensynet til den ansattes ytringsfrihet svært tungt, men samtidig har arbeidsgiver krav 
på beskyttelse.  
Begrunnelsen for et lovfestet forsvarlighetskrav er primært ønsket om å unngå for strenge 
uformelle lojalitetskrav.76 Et krav om lojal varsling ble foreslått i det første utkastet til  
aml. § 2-4, men sløyfet med den begrunnelse at et lojalitetskrav ville virke innskrenkende 
på varslingsadgangen.77 Samtidig fremholder imidlertid forarbeidene at 
”[f]orsvarlighetskravet er en lovfesting av gjeldende grenser for ytringsfriheten i 
varslingssituasjoner”.78 Disse grensene bygger i stor grad på de ulovfestede prinsipper om 
lojalitetspliktens grenser. Det er også forutsatt at hva som er forsvarlig, skal bygge på en 
konkret helhetsvurdering, hvor avveiningen mellom ansattes ytringsfrihet og arbeidsgivers 
                                                 
75 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006) s. 38 og 50. 
76 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006) s. 38. 
77 NOU 2004:5 s. 444 flg. og Ot.prp.nr. 49 (2004-2005) s. 132 flg. 
78 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006) s. 39. 
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interesser står sentralt. Det kan dermed spørres om et forsvarlighetskrav i realiteten 
innebærer det samme som et lojalitetskrav. Særlig oppstår spørsmålet når det uttales at ”de 
konkrete momenter i vurderingen vil være de samme som i dag”.79 Også ved vurderingen 
av om lojalitetsplikten er overskredet, skal det foretas en helhetsvurdering hvor 
arbeidsgivers interesser og hensynet til ytringsfriheten står sentralt. Det kan dermed synes 
som om en lovfesting av varslingsadgangen ikke innebærer en så stor endring i 
rettstilstanden som det ved første øyekast kan synes. 
Forsvarlighetskravet må likevel forstås på en noe videre måte enn lojalitetskravet. Det kan 
derfor tenkes situasjoner som isolert anses illojale, men som etter en helhetsvurdering 
likevel oppfyller kravet til forsvarlig fremgangsmåte. Mens lojalitetsplikten primært retter 
seg mot arbeidsgiver, bygger forsvarlighetskravet på en helhetsvurdering, hvor også 
samfunnets og allmennhetens interesser har betydning.80
Forarbeidene antyder at arbeidstaker må ha en vid skjønnsmargin når det gjelder valg av 
fremgangsmåte.81 Til tross for dette fremstår ikke de nye bestemmelsene som en særlig stor 
endring av det tidligere ulovfestede lojalitetskravet. 
Forsvarlighetskravet kan sies å bygge på en proporsjonalitetsbetraktning. Så lenge de 
interesser som søkes ivaretatt gjennom et varsel, veier tyngre enn de interesser man derved 
utsetter for negativ omtale, er det grunnlag for å anse fremgangsmåten som forsvarlig. 
Noen generelle grenser for forsvarlighet kan ikke oppstilles, da disse vil variere etter 
forholdets art og grovhet.   
Hva som er forsvarlig fremgangsmåte beror således på en konkret og skjønnsmessig 
vurdering. I det følgende vil det redegjøres for de momenter som har størst betydning i 
denne vurderingen. 
                                                 
79 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006) s. 39. 
80 Innst.O.nr. 6 (2006-2007) s. 10. 
81 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006) s. 50. 
34 
4.4.3 Forholdet til lojalitetsplikten 
Varslingsproblematikken dreier seg i stor grad om grensen mellom ytringsfrihet og 
lojalitetsplikt. Lojalitetsplikten er derfor av stor betydning ved vurderingen av om 
fremgangsmåten ved varsling har vært forsvarlig. Sentralt er derfor hvilke kvalitative krav 
som må stilles til varselet for at det ikke skal være i strid med lojalitetsplikten.82
Lojalitetsplikten pålegger arbeidstakeren å varsle på en måte som innebærer mist mulig 
risiko for skade på arbeidsgivers interesser. Lovgiver har imidlertid søkt å ivareta 
arbeidsgivers interesser i varslingssituasjoner gjennom forsvarlighetskravet, slik at 
lojalitetsplikten ikke har avgjørende betydning. Vurderingstemaene er imidlertid langt på 
vei de samme ved forsvarlighetsvurderingen som ved lojalitetsvurderingen. 
Lojalitetsplikten kan innebære at arbeidstaker har en resignasjonsplikt. Ved tvil om det er 
illojalt å varsle om et forhold, kan arbeidstaker ha en plikt til å avstå fra dette. Samfunnets 
interesse av å få vite om de kritikkverdige forholdene kan imidlertid veie så tungt at det til 
tross for isolert illojalitet overfor arbeidsgiver likevel kan være forsvarlig å varsle. En 
eventuell resignasjonsplikt må kun gjelde unntaksvis og med sterke reservasjoner. En 
vidtgående resignasjonsplikt kunne fort undergrave formålet med varslingsreglene. Som 
nevnt ovenfor, er ikke lojalitetskravet sammenfallende med forsvarlighetskravet. Av den 
grunn kan et illojalt varsel likevel fremstå som forsvarlig. 
Lojalitetsplikten kan også innebære en plikt til å melde fra dersom dette er til arbeidsgivers 
beste. For ytterligere utdyping av lojalitetsplikten vises det til pkt. 2.2 og 3.2.3 ovenfor. 
4.4.4 Plikt til å varsle 
Det er bare arbeidstakeres rett til å varsle som er lovfestet i aml. § 2-4, ikke deres 
eventuelle plikt. Likevel må det antas at en del av lojalitetsplikten er å bidra til å avverge 
                                                 
82 Bronken (2005) s. 23. 
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eller klarlegge eventuelle uregelmessigheter.83 Dette kan skape problemer, særlig hvor 
varselet innebærer å angi en kollega. Men hvor kollegaens aktivitet medfører skade på 
arbeidsgivers interesser kan lojalitetsplikten innebære en plikt til å melde fra. På samme 
måte som ansatte ikke har noen plikt til å ivareta arbeidsgivers illegitime interesser, har de 
heller ingen plikt til å beskytte kolleger som hevder sine interesser til fortrengsel for 
arbeidsgiverens.  
Høyesterett har ved flere anledninger uttalt at det påhviler arbeidstakere en plikt til å medvirke til at 
uregelmessigheter på arbeidsplassen blir avdekket og klarlagt, se for eksempel Rt-1965-763 og  
Rt-1993-300. 
En eventuell plikt til å melde fra om uregelmessigheter har flere gode grunner for seg. Det 
er de ansatte som er der det skjer, og vil ha større muligheter til å oppdage slike forhold enn 
ledelsen ofte har. En forutsetning for å unngå uønskede forhold i virksomheten er derfor 
årvåkne ansatte som melder fra til ledelsen når de oppdager mistenkelige eller uønskede 
forhold. I Rt-2003-1614 (Telenor) ble det uttalt at ”en ’whistleblower’ – en våken 
medarbeider med en kritisk holdning som tør si ifra – representerer en verdi både for 
bedriften og for samfunnet” (s. 1624). Det er klart at jo større virksomheter det er tale om, 
jo vanskeligere er det for ledelsen å oppdage uregelmessigheter dersom de ansatte ikke 
medvirker til dette. 
Plikt til å varsle kan fremgå av lovbestemmelser eller interne instrukser. Når arbeidstaker 
har plikt til å varsle, er det klart at han også har adgang til å varsle. Dette fremgår 
uttrykkelig av aml. § 2-4 annet ledd, annet pkt. Det ble uttalt i Innst.O.nr. 6 (2006-2007)  
s. 9 at ”[v]arsling i samsvar med varslingsplikt er alltid forsvarlig i forhold til 
arbeidsgiver”. Eksempler på lovfestet varslingsplikt finnes i aml. § 2-3 annet ledd,  
bokstav b, d og e, samt i § 6-2 tredje ledd hva angår verneombud. Varslingsplikt for 
helsepersonell fremgår av hpl. § 17. 
                                                 
83 Dege (1997) s. 95 flg. og Jakhelln (2006) s. 304. 
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I Oslo tingretts dom av 29.09.2005 (Siemens) varslet en ansatt om kritikkverdige forhold i samsvar 
med virksomhetens rutiner for intern varsling. Til tross for rett til anonymitet ble hans identitet 
avslørt, og han ble sagt opp som følge av varslingen. Arbeidstakeren ble tilkjent en betydelig 
erstatning med den begrunnelse at han hadde opptrådt i samsvar med instruks, samt at arbeidstakere 
generelt skal være vernet mot gjengjeldelsesaksjoner. Mer om forbudet mot gjengjeldelse i pkt. 5 
nedenfor. 
Det kan neppe oppstilles noen ubetinget varslingsplikt for ansatte. Utover de klare 
lovhjemler vil dette bero på en konkret vurdering. 
4.4.5 Intern eller ekstern varsling 
Som utgangspunkt vil intern varsling alltid være forsvarlig. Med intern varsling menes 
varsling til en ansvarlig person i virksomheten, tillitsvalgt, verneombud eller 
arbeidsmiljøutvalg. Ved intern varsling unngår en at virksomheten havner i et negativt 
søkelys og pådrar seg et negativt stempel som kan være vanskelig å bli kvitt. Publikums 
tillit til virksomheten kan bli svekket dersom indre uenighet avdekkes. Tillit er særlig viktig 
for offentlige organer. Imidlertid er det ikke unormalt i et demokratisk samfunn at individer 
er uenige, slik at ikke enhver uenighet uten videre vil svekke en virksomhets rykte. 
Rettspraksis antyder imidlertid at arbeidsgiver har rett til å kreve at påståtte kritikkverdige 
forhold først blir tatt opp internt, se for eksempel LH-1995-353 (Nordland Teater). 
Unntaksvis vil intern varsling ikke være vernet av arbeidsmiljølovens varslingsregler. Dette 
gjelder for eksempel hvor den ansattes uttalelser oppfattes som sjikanerende eller 
plagsomme overfor kolleger. I ARD-1978-65 uttalte Arbeidsretten at en ansatt ikke kan 
”hengi seg til politisk diskusjon og agitasjon, kombinert med kritikk av arbeidsforholdene 
på bedriften, i en slik utstrekning og med en slik intensitet at arbeidskameratene føler seg 
plaget og fraber seg en fortsettelse” (s. 70). 
I enkelte tilfeller vil det ikke være hensiktsmessig å varsle internt. Det gjelder særlig hvor 
ledelsen er innblandet i noe ulovlig, eller utviser uvilje mot å ta opp saken internt. 
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Unnlatelse av å varsle internt vil i slike tilfeller etter en nærmere vurdering ikke være 
illojalt eller uforsvarlig, se RG-1987-773. En annen årsak til at det kan fremstå som 
nødvendig å varsle eksternt, er at ledelsen selv ikke har mulighet til å gjøre noe med 
forholdet. Dette gjelder for eksempel hvor ledelsen er klar over at de innsatte i fengsler 
behandles dårlig og i strid med EMK, men ikke har mulighet til å foreta seg noe grunnet 
pengemangel. Ansatte ville da ikke oppnå noe ved å varsle internt, og et offentlig fokus kan 
fremstå som eneste hensiktsmessige virkemiddel. 
Å varsle offentlige tilsynsmyndigheter vil det alltid være adgang til, jf. aml. § 2-4 annet 
ledd, tredje pkt. Bakgrunnen for det er at disse er underlagt forvaltningsloven84 og saken 
dermed er sikret en saklig, objektiv og kontradiktorisk behandling. Arbeidsgiver har rett til 
å gi sin fremstilling av saken, jf. fvl. § 17. Dermed vil saken i tråd med det kontradiktoriske 
prinsipp bli belyst fra begge sider og sannsynligheten for riktig avgjørelse er større.  
Varsling til fagforening er en annen form for ekstern varsling. Fagforeninger er normalt 
opprettet for å ivareta ansattes interesser, og de har ofte retningslinjer for hvordan de selv 
skal opptre. Av denne grunn innebærer det ikke noen stor risiko for arbeidsgiver at det 
varsles dit. At det er relativt vid adgang til å varsle til fagforeninger og andre 
interesseorganer, ble blant annet uttalt i LB-1995-1287 (Sjømannsforbundet) og  
RG-1988-231. Det ble lagt vekt på at mottakerne var i stand til å takle henvendelsen på en 
relevant måte, og at arbeidstakere ikke kan nektes å ta opp forhold med sin fagforening. 
Adgangen til annen offentlig varsling må anses å være noe snevrere enn adgangen til å 
varsle tilsynsmyndigheter. Foruten varsling til media, vil annen offentlig varsling omfatte 
blant annet hjemmesider og e-poster med store mottakerkretser, samt varsling til kunder og 
forretningsforbindelser.85 En hovedårsak til den noe snevrere adgangen er at arbeidsgiver 
vanskelig kan redegjøre for sitt syn på saken og lett henges ut som synderen. 
Skadepotensialet er dermed stort. Arbeidstakeren kan lett miste kontroll over saken ved at 
                                                 
84 Lov om behandlingsmåten i forvaltningssaker av 10. februar 1967 (fvl.). 
85 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006) s. 40 og Dege (1997) s. 109. 
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den vinkles på feil måte og bagateller blåses opp. Dette kan igjen føre til at også 
arbeidstakeren blir skadelidende. Varsling til media vil normalt fremstå som det mest 
effektive virkemiddelet dersom intern varsling ikke fører frem. Til tross for stort 
skadepotensiale er ikke slik offentlig varsling forbudt, men det kreves i utgangspunktet at 
arbeidstakeren har forsøkt andre kanaler først. 
I enkelte dommer er det lagt noe formildende vekt på at ansatte har uttalt seg til media etter å ha blitt 
oppsøkt og til dels presset av disse, se ARD-1975-55 og ARD-1986-189. Det er grunn til å påpeke at 
lojalitetsplikten også i slike tilfeller kan tilsi at forholdet først bør tas opp internt. Fremgangsmåten 
er derfor ikke uten videre forsvarlig selv om det er media som kontakter de ansatte. 
Hvorvidt ansatte er berettiget til å varsle til media, beror i en viss grad også på 
arbeidsgivers forhold. I Siemens-dommen ble det ikke ansett uforsvarlig av arbeidstakeren 
å fortelle media om de kritikkverdige forhold etter å ha blitt sagt opp da han forsøkte å 
varsle internt. Det samme ble resultatet i RG-1996-1593 (Dagbladet), hvor en toalettvakt 
fikk sitt krav om forhøyelse av timelønnen på kr. 40 avslått og samtidig fikk arbeidstiden 
urettmessig redusert. På denne bakgrunn kritiserte hun sin arbeidsgiver i Dagbladet for å 
utnytte eldre og uføre, hvorpå hun ble sagt opp. Lagmannsretten fant at det ikke innebar et 
brudd på lojalitetsplikten å kontakte Dagbladet, blant annet fordi også arbeidsgiver hadde 
opptrådt klanderverdig.  
Dommen illustrerer relativiteten i lojalitetsplikten og forsvarlighetskravet. Retten vektla at også 
arbeidsgiver hadde opptrådt klanderverdig. Det er nærliggende å tro at resultatet ville blitt annerledes 
dersom de ansatte i utgangspunktet hadde hatt bedre arbeidsvilkår og det ikke var noe å bebreide 
arbeidsgiver. Det ville da vært tale om en mer ordinær forhandlingssituasjon, ikke et varsel om 
kritikkverdige forhold. 
Motsatt ble resultatet i Rt-2003-1614 (Telenor), hvor en ansatt i en e-post hadde kritisert 
sin arbeidsgiver og dennes forretningsforbindelser på bakgrunn av en bonusordning han 
mente lurte både kunder, medarbeidere og norske myndigheter. Høyesterett kom til at dette 
innebar et grovt lojalitetsbrudd blant annet på bakgrunn av e-postens svært omfattende 
kritikk både av arbeidsgiveren og dennes forretningsforbindelser, samt at mottakerkretsen 
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også omfattet personer utenfor arbeidsgivers virksomhet. Det ble uttalt at man innen 
rommelige grenser må akseptere kritiske ytringer både innad i en bedrift og utad. Men 
ytringsfriheten kan ikke ”etablere noe vern mot reaksjoner fra en arbeidsgiver når ytringene 
rettet mot ledende medarbeidere om alvorlige straffbare forhold helt savner grunnlag i 
reelle forhold” (s. 1624). Dommen omfatter ytringer og lojalitetsplikt i sin alminnelighet, 
men det er nærliggende å tro at resultatet ville blitt det samme på bakgrunn av 
varslingsbestemmelsene fordi det er grunn til å kritisere både fremgangsmåte og 
uttalelsenes holdbarhet. 
Sammenfatningsvis kan det anføres at en arbeidstaker må ha gode grunner for å henvende 
seg til media dersom dette skal anses forsvarlig. Lojalitetsplikten tilsier at forhold først skal 
forsøkes tatt opp internt. Adgangen til å henvende seg til det offentlige, og til media i 
særdeleshet, vil også bero på grovheten av de kritikkverdige forhold. Jo grovere forhold, jo 
mer berettiget synes arbeidstaker å være til å gå ut offentlig. 
4.4.6 Krav om hensiktsmessig virkemiddel 
Selv om den ansatte ikke oppnår noe ved å varsle internt, er det ikke dermed sagt at han er 
berettiget til å varsle eksternt dersom det ikke kan medføre noen endring i de kritikkverdige 
forhold. Offentliggjøringen skal kun være et virkemiddel for å få bragt det kritikkverdige til 
opphør, det er ikke offentliggjøringen i seg selv som er det viktige. Sagt på en annen måte: 
det stilles krav om hensiktsmessig virkemiddel.86
Det er arbeidstakeren selv som må foreta vurderingen av om det virkemiddel han velger, er 
hensiktsmessig. Fremgangsmåten er ikke uten videre uforsvarlig selv om varselet ikke fører 
til en faktisk endring i forholdene, da det er forhold arbeidstaker ofte ikke har kontroll over.  
Det må imidlertid kreves at virkemiddelet er egnet til å oppnå dette.  
                                                 
86 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006) s. 20 og Arnesen (1995) s. 71. 
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Et problem er at den ansatte ofte ikke vet før etter at det er varslet om virkemiddelet var 
hensiktsmessig. Det bør derfor skilles mellom kortvarig og langvarig effekt av varselet. På 
kort sikt kan dette bringe arbeidsgiver i et dårlig lys, mens det på lang sikt kan medvirke til 
at de uønskede forhold opphører. Arbeidsgiver kan totalt sett komme styrket ut av 
situasjonen selv om det ikke umiddelbart synes slik. Derfor bør hensiktsmessigheten 
vurderes ut fra totale fordeler og ulemper på lang sikt. Også her kan det legges et 
proporsjonalitetssynspunkt til grunn. Prisen som på kort sikt betales for å offentliggjøre et 
forhold, må stå i et rimelig forhold til det som kan oppnås ved offentliggjøringen.87
4.4.7 Forholdet til eventuell taushetsplikt 
Ansatte kan være pålagt taushetsplikt med grunnlag i lov, avtale eller instruks. Et spørsmål 
som da kan oppstå, er hvor langt taushetsplikten medfører innskrenkninger i adgangen til å 
varsle om kritikkverdige forhold på arbeidsplassen. Som utgangspunkt må det foretas en 
helhetsvurdering. Taushetsplikten skal hovedsaklig beskytte arbeidsgiver eller tredjeperson, 
mens varslingsreglene også skal ivareta samfunnets interesser. 
Forarbeidene fremhever at det ikke kan inngås avtale eller fastsettes i instruks, reglementer 
og lignende en begrensning i adgangen til å varsle.88 Dette er begrunnet med at 
arbeidsmiljøloven er ufravikelig til arbeidstakers ugunst, jf. aml. § 1-9. Tatt i betraktning at 
varslingsbestemmelsenes formål i stor grad er å ivareta og beskytte samfunnets interesser 
kan denne begrunnelsen ved første øyekast synes lite treffende. En begrenset 
varslingsadgang synes ikke umiddelbart å innebære noen ulempe for arbeidstaker. 
Utgangspunktet må likevel tas i at varslingsretten er en rettighet arbeidstaker har. Dermed 
vil en innskrenkning i denne innebære fravikelse av lovbestemmelsen til arbeidstakers 
ugunst. 
                                                 
87 Arnesen (1995) s. 75. 
88 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006) s. 42. 
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Instruks om taushetsplikt kan arbeidsgiver fastsette i kraft av styringsretten. Et vilkår for at 
slik instruks skal være gyldig er imidlertid at den kan begrunnes ut fra virksomhetens 
forhold og ikke er i strid med annen lovbestemmelse som skal sikre offentlighet eller 
ytringsfrihet, for eksempel offentlighetsloven,89 EMK art. 10 eller grl. § 100.90 I tilfelle 
motstrid går lov foran instruks, slik at intern instruks som begrenser varslingsadgangen 
etter aml. er ugyldig. 
Når det gjelder avtalefestet taushetsplikt må utgangspunktet tas i at adgangen til å varsle er 
en rettighet arbeidstaker har og at arbeidsmiljøloven er ufravikelig til arbeidstakers ugunst. 
Dette innebærer at en avtale er ugyldig så langt den begrenser arbeidstakerens varslingsrett 
etter loven.  
Om forholdet til lovbestemt taushetsplikt kan det vanskelig sies noe generelt. Det må 
foretas en tolkning og vurdering av den enkelte taushetspliktbestemmelse, samt fastlegge 
hvilke hensyn den skal ivareta. På den annen side må det vurderes hvem det er aktuelt å 
varsle til.91 Hovedregelen må likevel være at det skal mye til før varslingsretten kan 
oppheve lovpålagt taushetsplikt. Dette fremheves også i forarbeidene.92 Domstolene har 
generelt vært tilbakeholdne med å godta innskrenkninger i lovfestet taushetsplikt på 
grunnlag av den grunnlovsfestede ytringsfrihet.93 En parallell til dette kan dermed tilsi at 
det vanskelig kan aksepteres brudd på lovfestet taushetsplikt i en varslingssituasjon. En 
modifikasjon må imidlertid gjøres idet ytringsfriheten generelt kan favne videre og omfatte 
en større krets av mottakere enn et varsel om kritikkverdige forhold. Arbeidstakeren har 
mulighet til å gå varsomt frem ved kun å varsle til en ansvarlig person internt, eller til 
tilsynsmyndigheter som normalt også er pålagt taushetsplikt. Faren for at sensitiv 
informasjon lekker ut kan dermed begrenses samtidig som kritikkverdige forhold kan 
avverges. 
                                                 
89 Lov om offentlighet i forvaltningen av 19. juni 1979 nr. 69 (offvl.). 
90 Eggen (2004) s. 5. 
91 www.arbeidsrett.no, note 28 til § 2-4. 
92 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006) s. 39. 
93 Eggen (2004) s. 4 flg. 
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Europarådets sivilrettslige konvensjon mot korrupsjon av 14. november 1999 
(korrupsjonskonvensjonen) pålegger statene å etablere et effektivt vern for ansatte som varsler om 
korrupsjon. Dersom det i god tro varsles til ansvarlige personer eller myndigheter på bakgrunn av 
rimelig mistanke, skal et eventuelt brudd på taushetsplikt ikke tillegges vekt. Varslingsretten gjelder 
ikke varsling til media. Konvensjonen er undertegnet av Norge, men ikke ratifisert.  
Dersom brudd på taushetsplikt i utgangspunktet ikke kan forsvares i en varslingssituasjon, 
kan dette likevel anses rettmessig ut fra nødrettsbetraktninger. I henhold til straffeloven  
§ 47 er handlinger foretatt for å redde noens person eller gods fra en ellers uunngåelig fare, 
ikke straffbare når faren må anses særdeles betydelig i forhold til den fare som handlingen 
kan medføre. Det må foretas en skjønnsmessig helhetsvurdering, hvor loven krever 
”særdeles betydelig” interesseovervekt for at nødrett rettmessig kan påberopes. Det er 
således tale om en snever unntaksregel. 
4.4.8 Krav til forundersøkelser 
Forsvarlighetskravet innebærer at arbeidstakeren må være i aktsom god tro med hensyn til 
sannheten i det varselet som fremsettes. Det stilles ikke krav om store og omfattende 
undersøkelser, men arbeidstakeren må ha grunn til å tro at det foreligger kritikkverdige 
forhold. Begrunnelsen for dette er blant annet at ”arbeidstaker ikke skal gå ut med 
grunnløse eller svakt funderte påstander. Kravet om forsvarlig grunnlag relaterer seg for det 
første til riktigheten av faktiske opplysninger. For det andre omfatter det vurderinger og 
slutninger som arbeidstaker gir uttrykk for og som er utledet av de faktiske opplysningene, 
for eksempel hvorvidt forholdene er lovstridige”.94  
Det fremstår som nokså opplagt at hvor arbeidstaker er klar over at de opplysninger han 
bygger på eller videreformidler ikke er korrekte, er han ikke vernet av arbeidsmiljølovens 
regler. Både i LH-1995-353 (Nordland teater) og ARD-1978-65 ble det lagt vekt på at 
sannheten i ytringene ikke kunne bevises, og at arbeidstaker ikke hadde forsøkt å 
                                                 
94 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006) s. 51. 
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kontrollere holdbarheten i uttalelsene. Tilsvarende i Rt-1979-770 (Oslo Sporveier), hvor de 
ansatte bevisst hadde gitt ”grovt villedende opplysninger om alvorlige spørsmål” (s. 786). 
Til tross for at dommene er fra før varslingsbestemmelsene ble vedtatt, er de av stor 
veiledende betydning når grensen for forsvarlig fremgangsmåte skal fastlegges. Det er 
grunn til å anta at resultatene ville blitt de samme i dag fordi det sentrale i dommene er 
lojalitetsplikten, samt grensen mellom ansattes ytringsfrihet og arbeidstakers interesser.95
Dersom arbeidstakeren har handlet forsvarlig og er i aktsom god tro angående varselets 
riktighet, skal det ikke tillegges vekt at det i ettertid viser seg at han tok feil. Sentralt er at 
aktsomhetsvurderingen skal foretas på bakgrunn av de forutsetninger arbeidstakeren hadde 
for å vurdere situasjonen på varslingstidspunktet.96 Det skal således foretas en 
helhetsvurdering av situasjonen, hvor arbeidstakerens stilling og kompetanse, samt 
tidsaspektet og type opplysning er av sentral betydning.97  
Prinsippet om at etterpåklokskap ikke skal tillegges vekt er det samme som en finner i strafferetten; 
gjerningsmannen skal dømmes ut fra sin kunnskap på gjerningstidspunktet. Prinsippet bygger på 
hensynet til forutberegnelighet; dersom individene skal dømmes ut fra etterfølgende kunnskap, vil 
det være svært vanskelig å opptre rettmessig.
Å stille for store krav til forundersøkelser kunne føre til at mange arbeidstakere avsto fra å 
varsle. Tungtveiende interesser kunne da bli skadelidende, for eksempel miljøet eller 
pasienter på sykehus. Samtidig må arbeidsgivers interesser ivaretas på en forsvarlig måte, 
slik at det ikke kan aksepteres at ansatte varsler på bakgrunn av løse antakelser. Det 
presiseres at ansattes varslingsrett ikke skal gå på bekostning av arbeidsgivers 
rettssikkerhet.  
Det følger av dette at jo mer usikker den ansatte er med hensyn til riktigheten av de 
opplysninger han ønsker å videreformidle i og med varselet, jo mer varsomt må han gå 
                                                 
95 Se også Rt-2003-1614 (Telenor), hvor det ble uttalt at ytringsfriheten ikke etablerer noe vern for ytringer 
som savner grunnlag i reelle forhold. 
96 Storeng (2006) s. 265. 
97 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006) s. 51. 
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frem. Dersom det er knyttet stor usikkerhet til opplysningene og et varsel i tillegg har stort 
skadepotensial, er det nærliggende å anta at arbeidstaker kun er berettiget til å varsle 
internt. En modifikasjon må imidlertid gjøres for de tilfeller hvor risikoen ved at det ikke 
meldes fra, er større enn de ulemper som kan oppstå ved at arbeidstakeren ikke har den 
fulle oversikt over situasjonen. For eksempel kan det ved omfattende utslipp av giftige 
stoffer være behov for å kontakte forurensningsmyndighetene umiddelbart. En 
proporsjonalitetsbetraktning kan legges til grunn, slik at fremgangsmåten anses forsvarlig 
så lenge den faren som avverges ved å varsle, er større enn de ulemper varselet kan påføre 
arbeidsgiveren. 
4.4.9 Motivet for varselet 
Et annet spørsmål som oppstår når fremgangsmåten skal vurderes, er om den ansattes 
motiv er av betydning. Det kan tenkes at ansatte ønsker å skade sin arbeidsgiver ved å spre 
negative opplysninger om ham. Disse opplysningene kan være sanne eller usanne. Bevisst 
uriktige opplysninger gir, som nevnt ovenfor, intet krav på vern. Hvorvidt motivet kan 
vektlegges når opplysningene er sanne, må vurderes konkret i det enkelte tilfellet.  
I Rt-1979-770 (Oslo Sporveier) ble det uttalt at ved vurderingen av om arbeidstakeren har 
opptrådt utilbørlig, må dennes motivasjon trekkes inn. Imidlertid kan et varsel som 
innebærer skade på arbeidsgivers interesser, samtidig ha stor allmenn og samfunnsmessig 
interesse. Ved å rette for stor oppmerksomhet mot arbeidstakerens motiv er det lett å overse 
allmenne hensyn. Det er antatt at motivet er uten betydning hvis det varsles i samsvar med 
varslingsplikt.98  
Et stort fokus på den ansattes motiv kan innebære store bevismessige vanskeligheter. Det 
vil i de færreste tilfeller være mulig å fastslå arbeidstakerens hensikter. Usikkerhet rundt 
håndhevelsen av varslingsreglene vil kunne holde mange ansatte fra å varsle. Hensyn til 
                                                 
98 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006) s. 20. 
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rettssikkerhet og forutberegnelighet taler for at det er ytringens objektive innhold som må 
være avgjørende. Forarbeidene antyder at det bør vises tilbakeholdenhet med å legge for 
stor vekt på arbeidstakerens motiv.99 Vektlegging av det en tror er varslerens motiv, vil 
kunne medføre en form for skjult sensur.100 Håndhevelsen av varslingsregelen kan fremstå 
som noe vilkårlig dersom motivet kun vektlegges i enkelte sammenhenger. Bare hvor det 
nærmest er opplagt at arbeidstakeren har handlet i skadehensikt, vil det kunne forsvares å 
tillegge motivet vekt, og da kanskje betydelig vekt. Som i strafferetten vil det være 
ønskelig å straffe den onde vilje. NAD-1987-491 er illustrerende.  
En kjøkkenhjelp ble sagt opp som følge av at hun spredte påstander til utenforstående om at det var 
uhygieniske forhold på kjøkkenet, samt at det forekom gjenbruk av mat. Opplysningene var i stor 
grad sanne, men arbeidstakeren hadde unnlatt å ta opp forholdet internt først. Arbeidsretten kom til 
at det eksterne varselet var fremsatt utelukkende for å skade arbeidsgiver, og oppsigelsen ble ansett 
saklig.  
Det er viktig å huske på at varsling i mange tilfeller er en belastning for arbeidstaker i form 
av stor oppmerksomhet eller press fra arbeidsgiver, kolleger og media. Det er nærliggende 
å anta at dette i seg selv vil begrense omfanget av urettmessige og unødvendige varslinger. 
4.4.10 Varslingsadgangen i offentlig og privat sektor  
I prinsippet er det neppe grunn til å skille mellom varslingsadgangen for ansatte i offentlig 
og privat sektor.101 Verken grl. § 100 eller prinsippene bak lojalitetsplikten antyder noe 
skille mellom de to arbeidstakergruppene. Varslingsreglene er i stor grad ment å ivareta 
samfunnets interesser, slik at hvem som varsler blir av underordnet betydning. Men fordi 
varslingsadgangen beror på en helhetsvurdering av de hensyn som til enhver tid gjør seg 
gjeldende, kan det i realiteten bli en forskjell mellom de to arbeidstakergruppene. 
                                                 
99 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006) s. 20. 
100 Eggen (2002) s. 416. 
101 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006) s. 16. 
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Tillitshensynet gjør seg ofte sterkere gjeldende i offentlig enn i privat sektor. For 
forvaltningens del kommer dette blant annet til uttrykk i fvl. § 6 annet ledd, som omhandler 
offentlige tjenestemenns habilitet. Tillit blant befolkningen er viktig for forvaltningens 
utøvelse og for dens muligheter til å nå sine mål.102 Staten som arbeidsgiver bør også gå 
foran med et godt eksempel. Det er derfor grunn til å undersøke om det burde gjelde 
strengere krav til forsvarlig fremgangsmåte for offentlig ansatte, og særlig for ansatte i 
forvaltningen. Gode grunner taler både for og mot dette. 
Strengere krav til fremgangsmåten kan omfatte både de varslinger som synes ubegrunnede 
eller er sterkt farget av arbeidstakerens syn, og de varslinger som avdekker kritikkverdige 
forhold innad i forvaltningen, som uregelmessig saksbehandling, korrupsjon eller 
inhabilitet. Det må anses som uheldig hvis ulike deler av forvaltningsapparatet utad 
kommer i motsetningsforhold til hverandre. Hensynet til politisk uavhengighet kan tilsi at 
forvaltningstjenestemenn bør utvise tilbakeholdenhet med å uttrykke kritikk om den 
politiske ledelse. Identifikasjonsfaren kan sies å være noe større i offentlig sektor, slik at 
allmennheten lettere kan oppfatte private uttalelser fra offentlige ansatte som uttrykk for 
arbeidsgivers eller forvaltningsorganets syn. Hensyn til forvaltningens autoritet kan også 
tilsi en begrenset varslingsadgang. For at offentlige organer ikke unødvendig kommer i det 
offentliges søkelys, kunne det være nærliggende å stille enda strengere krav til intern 
varsling for offentlig ansatte.  
På den annen side kan det anføres at tilliten til forvaltningen bør bygge på reelle forhold, og 
ikke på uriktige forutsetninger og hemmelighold. Dersom det blir kjent at forvaltningen i 
stor utstrekning beskytter seg selv og ikke overholder de saksbehandlingsregler den er 
pålagt, kan det på sikt få langt større konsekvenser enn om et enkelttilfelle av for eksempel 
inhabilitet eller uforsvarlig saksbehandling blir kjent. Nødvendige forutsetninger for et 
fungerende demokrati er nettopp muligheten til å kontrollere og kritisere. Et minimum av 
åpenhet og innsyn er imidlertid sikret gjennom offentlighetsloven § 2, som oppstiller en 
hovedregel om at forvaltningens saksdokumenter skal være offentlige.  
                                                 
102 Eckhoff (2003) s. 180. 
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Tilliten til forvaltningen vil kunne bli sterkere dersom befolkningen følte seg sikker på å få 
vite om eventuelle kritikkverdige forhold. I Ot.prp.nr. 49 (2004-2005) er det på s. 132 
fremhevet at det i offentlig sektor, og særlig i helsevesenet, kan være av stor betydning at 
brukere, pårørende og allmennheten for øvrig har kunnskap om drift og eventuelle 
kritikkverdige forhold. Allmennheten vil normalt ha større legitim interesse av å få 
kunnskap om pengebruk og annen forvaltning av midler i offentlig enn i privat sektor. På 
dette grunnlag synes det ikke å være grunn til oppstille snevrere grenser for ekstern 
varsling for ansatte i offentlig sektor. 
Noe som harmonerer godt med dette syn, er at det offentlige som arbeidsgiver oftere kan ha 
interesser som sammenfaller med samfunnets interesser enn det private arbeidsgivere har. 
Det offentliges anvendelse av økonomiske midler har større betydning og konsekvenser for 
samfunnet generelt enn tilsvarende anvendelse i privat sektor.  
Offentlig ansatte, særlig de som er folkevalgte eller arbeider i forvaltningen, plikter å være 
lojale mot demokratiet.103 Et utslag av dette er en plikt til å informere allmennheten om feil 
og mangler. Det kan synes som om offentlig ansatte er nærmere til å ivareta samfunnets 
interesser, og de bør kanskje av den grunn kunne oppfordres til årvåkenhet og til å melde 
fra hvis de oppdager uregelmessigheter.  
Det er neppe mulig å trekke klare og generelle grenser for forskjellen mellom 
varslingsadgangen i offentlig og privat sektor. Innen hver av sektorene er det ansatte som i 
sterkere grad plikter å ivareta særskilte hensyn og som det av den grunn kan oppstilles 
strengere krav overfor. Det kan imidlertid være grunnlag for å pålegge ansatte i offentlig 
sektor å være ekstra årvåkne overfor uregelmessigheter. Særlig gjelder dette på 
arbeidsplasser hvor tillit fra befolkningen er viktig, for eksempel i helsevesenet, 
skolesektoren og politiet. 
                                                 
103 Eckhoff (2003) s. 104. 
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4.4.11 Samme krav for tillitsvalgte, verneombud og øvrige ansatte? 
Tillitsvalgte og verneombud har særlige oppgaver i virksomheten. De er imidlertid ikke 
særskilt nevnt i varslingsbestemmelsen, verken i lovteksten eller i forarbeidene. Det er 
likevel grunn til å spørre om det i en varslingssituasjon kan stilles andre krav til disse 
gruppene av ansatte. Hovedavtalen mellom LO og NHO104 fremhever i kap. VI at de 
tillitsvalgte skal ivareta medlemmenes og organisasjonens interesser. Fordi de har mer 
krevende oppgaver i forbindelse med vanskelige forhold i virksomheten, er de i HA § 6-11 
gitt et sterkere oppsigelsesvern. Aml. oppstiller ikke noe særskilt vern, bortsett fra i noen 
grad for tillitsvalgte ved virksomhetsoverdragelse, se aml. § 16-7. De tillitsvalgte er i 
mange sammenhenger de ansattes talerør overfor ledelsen, mens verneombudets oppgaver 
primært er å ivareta arbeidstakers interesser i HMS-spørsmål. Bør de av den grunn opptre 
på en mer diskret og korrekt måte enn sine kolleger? 
Det finnes lite rettspraksis om hvilke krav som stilles til tillitsvalgte og verneombud. I de dommene 
som finnes er det antydet en strengere norm for mislighold overfor tillitsvalgte enn for vanlige 
arbeidstakere. Se for eksempel ARD-1986-189.  
Tillitsvalgte og verneombud er i utgangspunktet de ansattes representanter. De er også 
forutsatt å ha en form for rådgivningsfunksjon overfor arbeidsgiver. Tillitsvalgte og 
verneombud må derfor ha god kunnskap om de til enhver tid gjeldende regler og etterleve 
disse. Det kan derfor være grunn til å anta at terskelen for når lojalitetsplikten er brutt er 
noe lavere for disse arbeidstakergruppene enn for øvrige ansatte. Denne løsningen 
harmonerer med de særskilte krav som blant annet stilles til tillitsvalgte i forbindelse med 
ulovlig arbeidskamp. De plikter i slike tilfeller å gjøre det de kan for å bringe forholdet til 
opphør. I motsatt fall kan de pådra seg erstatningsansvar, bli pålagt å fratre som tillitsvalgt, 
eller i grove tilfeller bli oppsagt eller avskjediget.105  
Verneombudet har på sin side enkelte lovfestede plikter, se aml. kap. 6. Særlig i 
arbeidsmiljøspørsmål vil det kunne kreves mer korrekt opptreden av verneombud enn av de 
                                                 
104 Hovedavtalen 2006-2009, LO-NHO med tilleggsavtaler (HA). 
105 Jakhelln (2006) s. 608 flg. 
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øvrige ansatte. Det kan for eksempel utvises en viss toleranse overfor følelsesladede 
ytringer fra ansatte, en toleranse verneombud og tillitsvalgte ikke uten videre nyter godt av. 
En forutsetning for verneombudets arbeid er et godt samarbeid med arbeidsgiver. 
Tillitshensyn tilsier derfor at det kan kreves mer av lojal og forsvarlig opptreden fra 
verneombudets side. Samarbeidsaspektet tilsier at verneombudet som utgangspunkt alltid 
bør forsøke å ta opp forholdet med arbeidsgiver, og i enkelte tilfeller strekke seg langt for å 
komme frem til en løsning internt. Også de tillitsvalgte bør utvise sterk vilje til å komme 
frem til en løsning internt. En eventuell varslingsplikt kan være strengere.  
Det presiseres at verneombudets arbeidsområde primært er det indre arbeidsmiljø. I 
forbindelse med lovendringen i 2005 ble det foreslått å utvide verneombudets virke til også 
å omfatte det ytre miljø, dvs. virksomhetens påvirkning på miljø, naturressurser og 
lignende. Det ble imidlertid avgjort at dette ville kreve ytterligere utredning, se  
NOU 2004:5 s. 222 og Innst.O.nr. 100 (2004-2005) s. 25. Med et så vidt avgrenset 
virkeområde for verneombudet er det tvilsomt om det kan stilles like strenge krav til hans 
opptreden i forbindelse med spørsmål som ikke direkte angår arbeidsmiljøet.  
I LE-1991-2152 ble det uttalt om en personalkonsulent at som arbeidsgivers nærmeste medarbeider 
gjaldt en strengere lojalitetsplikt for denne enn for øvrige ansatte. Det ble også fremhevet at 
personalkonsulenter bør utvise mer kunnskap om prosedyren i personalsaker. Det kan fra denne 
dommen trekkes en generell parallell til tillitsvalgte og verneombud. Budskapet synes å være at det 
til arbeidstakere som innehar særlige posisjoner i virksomheten, kan stilles større krav om korrekt 
opptreden på deres myndighetsområde. 
Det er viktig å være oppmerksom på at loven ikke har et ensartet tillitsvalgt-begrep. 
Begrepet kan også ha et annet innhold i tariffrettslig forstand. Ved tvil om hvem som i den 
enkelte sammenheng er å anse som tillitsvalgt, må det foretas en tolkning av den aktuelle 
bestemmelse.106
                                                 
106 Mer om dette i Fougner (2006) s. 393 flg. 
50 
4.4.12 Konsekvenser av at fremgangsmåten ikke er forsvarlig 
Dersom fremgangsmåten ikke er forsvarlig, oppstår spørsmålet om hvilke konsekvenser 
dette kan få for arbeidstakeren. Arbeidsmiljøloven regulerer bare tilfeller hvor denne har 
opptrådt så vidt klanderverdig at det er grunnlag for oppsigelse eller avskjed, se §§ 15-7 og 
15-14. Gjennomgående har domstolene stilt meget strenge krav til saklighet når oppsigelse 
eller avskjed er begrunnet i arbeidstakerens forhold.107 Det skal derfor ha funnet sted svært 
klanderverdig opptreden fra arbeidstakers side for at varsling skal få disse konsekvensene. 
Utenkelige reaksjoner er det imidlertid ikke dersom situasjonen tilsier det. Se for eksempel 
Rt-2003-1614 (Telenor). 
Bestemmelsene om oppsigelse og avskjed bygger på prinsippet om individuell saklighet, 
hvilket innebærer at hvorvidt en oppsigelse er saklig må vurderes konkret ut fra hver enkelt 
arbeidstakers situasjon.108 Generelle regler for konsekvenser av uforsvarlig fremgangsmåte 
kan derfor ikke oppstilles. Det kan imidlertid oppstilles et krav om at reaksjonen må stå i 
rimelig forhold til handlingen.109 Kravet skal sikre arbeidstakeren mot overgrep fra 
arbeidsgiver. I saklighetsvurderingen har også arbeidsgivers forhold betydning. Jo mer 
arbeidsgiver er å klandre, jo mer skal det til for at arbeidstakerens opptreden kan danne 
grunnlag for oppsigelse eller avskjed, se RG-1996-1593 (Dagbladet). Det antas at de 
samme saksbehandlingskrav og avveiningsnormer bør legges til grunn ved ileggelse av 
mildere reaksjonsformer, for eksempel advarsler.  
Det finnes ingen lovhjemmel for å ilegge advarsler, men det antas at kompetansen tilligger 
arbeidsgiver i kraft av styringsretten. Fordi en advarsel kan ha betydning senere i 
ansettelsesforholdet, er det antatt at arbeidstaker har rettslig interesse i å få vurdert 
advarselens holdbarhet for domstolene. Det må derfor stilles visse krav til arbeidsgivers 
saksbehandling slik at arbeidstaker vernes mot vilkårlig å bli ilagt advarsler.110
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Andre tenkelige sanksjonsformer er ulike typer korrekser. For offentlige tjenestemenn gir 
tjml. § 14 anvisning på ordensstraffer som skriftlig irettesettelse, tap av ansiennitet og 
flytting til lavere stilling, samt alminnelig tjenestelig tilrettevisning. Vedtak om 
ordensstraff kan påklages, se tjml. § 19 og fvl. §§ 28 flg. Til tross for at enkelte av de 
nevnte reaksjonene er av relativt mild art, kreves det at arbeidsgiver har saklig grunn for å 
ilegge dem. Se Sivilombudsmannens sak nr. 2004-1394, hvor ileggelse av en tjenestelig 
tilrettevisning ikke ble ansett rettmessig.  
Straffelovens bestemmelser får naturligvis også anvendelse i varslingssaker. Dette gjelder 
blant annet ved ærekrenkelser eller krenkelse av lovpålagt taushetsplikt for offentlige 
tjenestemenn, jf. strl. §§ 246 og 121. Strl. kapittel 11 og 33 inneholder bestemmelser om 
forbrytelser og forseelser i den offentlige tjeneste. 
Arbeidstakere kan bli erstatningsansvarlige etter alminnelige erstatningsrettslige regler 
dersom de forsettlig eller uaktsomt påfører arbeidsgiver eller en tredjeperson økonomisk 
tap. 
4.5 Arbeidsgivers bevisbyrde 
Aml. § 2-4 tredje ledd fastslår at arbeidsgiver har bevisbyrden for at varsling har skjedd i 
strid med varslingsreglene. Dette innebærer at det er arbeidsgiver som må bevise at 
arbeidstaker eventuelt ikke har opptrådt forsvarlig eller ikke har handlet i samsvar med 
varslingsrutiner eller varslingsplikt. Regelen er et utslag av alminnelige bevisbyrderegler. 
Det er den som fremsetter en påstand som må begrunne denne og sannsynliggjøre at 
innholdet er riktig. Dersom arbeidsgiver på sin side kan bevise at varsling har skjedd i strid 
med varslingsbestemmelsene, er det opp til arbeidstaker i neste omgang å bevise at han har 
opptrådt i samsvar med lovens krav.  
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Regelen om arbeidsgivers bevisbyrde i varslingssaker er en videreføring av tidligere 
ulovfestet rett. I Rt-1977-902 ble det uttalt at det må stilles relativt strenge krav til beviset 
for de faktiske forhold arbeidsgiver påberoper seg.  
Bestemmelsen er et utslag av det overordnede hensyn om at varsling er ønskelig. Det er 
derfor arbeidsgiver som må begrunne innskrenkninger i varslingsadgangen, ikke 
arbeidstaker som må begrunne retten til å varsle. 
4.6 Plikt til å legge forholdene til rette for varsling 
Aml. § 3-6 pålegger arbeidsgiver en plikt til å vurdere behovet for å utarbeide rutiner for 
intern varsling, eller iverksette andre tiltak som legger forholdene til rette for dette. 
Bestemmelsen står i kapittel 3, som omhandler krav til det interne arbeidsmiljøet. Formålet 
med bestemmelsen er blant annet å forbedre ytringsklimaet i virksomheten. Bestemmelsen 
oppstiller et minimumskrav, slik at rutinen også kan omfatte ekstern varsling.  
Med rutiner menes ”ulike former for retningslinjer, instrukser, reglementer el.l. som angir 
når det skal varsles, virksomhetens etiske normer, hvem det kan varsles til osv.”.111 Andre 
tiltak kan være systematiske medarbeidersamtaler, informasjonsmøter eller lignende.  
Utarbeidelse av rutiner for intern varsling er ingen absolutt plikt, det er bare dersom 
”forholdene i virksomheten tilsier det”. I praksis omfatter plikten de langt fleste 
virksomheter. Forarbeidene fremhever at det kun er de ”’ukompliserte’ virksomheter med 
få ansatte som vil falle utenfor”.112 For små bedrifter kan utarbeidelse av slike rutiner lett 
skape mer bry enn nytte, noe som igjen kan hemme fremveksten av mindre bedrifter. I små 
virksomheter arbeider de ansatte ofte tettere med sjefen, og det kan dermed være lettere å ta 
                                                 
111 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006) s. 54. 
112 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006) s. 47. 
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opp ulike forhold med ham. Omgangsformen er gjerne enklere og mer uformell enn i større 
virksomheter, slik at behovet for fastlagte rutiner for varsling ikke er like stort. 
De interne rutinene må være i samsvar med lovreglene for øvrig. Rutinene kan ikke 
innskrenke ytringsfriheten eller varslingsadgangen i henhold til grl. § 100 og aml. § 2-4. 
Slike rutiner vil være ugyldige så langt de strider mot ufravikelige lovbestemmelser. Ved 
utarbeidelsen skal de ansattes tillitsvalgte konsulteres, se § 3-1. 
Bestemmelsen om utarbeidelse av rutiner for intern varsling kan ses på som en mulighet for 
virksomheten til å unngå å komme i offentlige tilsyns søkelys eller å bli hengt ut i mediene 
på grunn av kritikkverdige forhold. Det er arbeidsgiver selv som har størst mulighet til å 
gjøre noe med ytringsforholdene i egen virksomhet. Dersom han sørger for gode rutiner for 
intern varsling, lytter til sine ansatte og ytringsklimaet ellers er godt, er det mindre risiko 
for at de ansatte vil føle behov for å varsle eksternt. 
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5 Forbudet mot gjengjeldelse 
5.1 Oversikt 
Aml. § 2-5 oppstiller et vern for arbeidstakere som gjør bruk av sin varslingsrett eller gir 
uttrykk for at varslingsretten vil bli brukt. Et gjengjeldelsesforbud er en svært viktig 
forutsetning for at de ansatte skal benytte seg av varslingsadgangen. Forbudet innebærer en 
begrensning i arbeidsgivers styringsrett og kan anses som en forlengelse av det alminnelige 
saklighetskrav som gjelder for arbeidsgivers saksbehandling.  
5.2 Hva er gjengjeldelse? 
Gjengjeldelse er et relativt sterkt negativt ladet ord. I henhold til forarbeidene skal begrepet 
forstås vidt og omfatte ”enhver ugunstig behandling som kan ses som en følge av og en 
reaksjon på varsling. … Forbudet gjelder formelle sanksjoner som oppsigelse, suspensjon 
og avskjed, samt ordensstraff hjemlet i tjenestemannsloven. Forbudet gjelder også mer 
uformelle sanksjoner som for eksempel endringer i arbeidsoppgaver, interne overføringer 
og såkalt tjenestelig tilrettevisning overfor offentlig ansatte. Forbudet skal imidlertid ikke 
utelukke at arbeidsgiver kommer med motytringer. Det må likevel trekkes en grense mot 
motargumenter og reaksjoner som har karakter av gjengjeldelse, for eksempel hvis 
arbeidstaker ’kalles inn på teppet’ og får instrukser eller advarsler. Arbeidsgivers 
reaksjoner må uansett ikke ha karakter av trakassering”.113  
Begrepet gjengjeldelse er også kommentert i Ot.prp.nr. 104 (2002-2003) s. 47: ”Det nærmere 
innholdet i ’gjengjeldelse’ vil bero på en konkret vurdering av forholdene i den enkelte sak, herunder 
                                                 
113 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006) s. 52. 
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eventuelt hva slags forhold det er mellom partene. Det avgjørende vil imidlertid være om handlingen 
kan ses som en følge av og motreaksjon på at den som opplever å ha blitt utsatt for diskriminering 
tar skritt for å forfølge saken”. 
Dette innebærer at nærmest enhver negativ reaksjon på en ytring som kan karakteriseres 
som varsel, i utgangspunktet må regnes som gjengjeldelse. Vilkåret er imidlertid at det 
foreligger årsakssammenheng mellom varslingen og gjengjeldelsen. Om bevisbyrde i 
denne sammenheng, se pkt. 5.4 nedenfor. 
Det er av stor betydning for arbeidsgivers rettssikkerhet at det er fremhevet at han har rett 
til å komme med motytringer. Dette er et utslag av det alminnelige kontradiktoriske 
prinsipp: enhver som blir anklaget, har rett til å forsvare seg og ta til motmæle. Så lenge 
arbeidsgiver ikke går for langt i eget forsvar, kan dette ikke karakteriseres som 
gjengjeldelse. Hensynet til sakens opplysning tilsier at det er viktig at arbeidsgiver får 
redegjøre for sitt syn på saken. 
Vern mot gjengjeldelse i form av oppsigelse, suspensjon eller avskjed følger allerede av 
arbeidsmiljølovens stillingsvernsbestemmelser. Se §§ 15-7, 15-13 og 15-14, hvor det for 
alle situasjonene oppstilles et saklighetskrav. 
I henhold til aml. § 18-2 skal Arbeidstilsynet holde melderens navn hemmelig når det 
meldes fra om forhold som er i strid med loven. Taushetsplikten gjelder også overfor den 
anmeldte. Hensynet til sammenheng i regelverket og formålet med 
taushetspliktbestemmelsen tilsier at det må omfattes av gjengjeldelsesforbudet dersom 
arbeidsgiver iverksetter tiltak for å kartlegge hvem som har anmeldt ham til 
Arbeidstilsynet. 
56 
5.3 Hvilke situasjoner omfattes av forbudet? 
Gjengjeldelsesforbudet retter seg mot situasjoner hvor arbeidstaker allerede har varslet om 
kritikkverdige forhold, eller gir til kjenne at varsling vil bli foretatt. Eksempler på det siste 
er at arbeidstakeren har kopiert dokumenter, tatt kjemiske eller biologiske prøver, eller gitt 
arbeidsgiver beskjed om at varsling vil bli foretatt dersom enkelte forhold ikke endres. 
Det følger av § 2-5 første ledd at forbudet mot gjengjeldelse kun gjelder hvor ansatte 
varsler eller vil varsle i samsvar med § 2-4. Gjengjeldelsesforbudet omfatter dermed ikke 
ytringer som kun faller inn under grl. § 100. Se pkt. 3.2.6 ovenfor. Ut fra hensynet til 
sammenhengen i regelverket er det den beste løsningen at verneregelen og 
rettighetsbestemmelsen har samme rekkevidde. Det er imidlertid tvilsomt om det ville 
skapt store problemer dersom forbudet mot gjengjeldelse ble utvidet til også å gjelde 
ytringer i sin alminnelighet. Alvorlige former for gjengjeldelse, som oppsigelse og avskjed, 
omfattes uansett av et strengt saklighetskrav. 
Det er klart at ansatte ikke vernes av gjengjeldelsesforbudet dersom de har opptrådt 
klanderverdig, illojalt114 eller umoralsk. Dette følger indirekte av henvisningen til § 2-4. I 
slikte tilfeller har de ansatte ikke noe rettmessig krav på vern og heller ikke krav på 
oppreisning og erstatning. Dette gjelder selv om de faktisk blir utsatt for gjengjeldelse. 
Det fremgår ikke direkte av § 2-5 hvem som er bestemmelsens pliktsubjekt. Det fremgår 
kun hva arbeidstaker ikke skal utsettes for. I § 2-1 heter det at arbeidsgiver skal sørge for at 
arbeidsmiljølovens bestemmelser blir overholdt. Således er det på det rene at arbeidsgiver 
ikke kan utøve gjengjeldelse. Men hvordan blir situasjonen dersom kolleger, kunder eller 
forretningsforbindelser på ulike måter uttrykker misnøye med at en ansatt gjør bruk av 
varslingsretten, for eksempel ved å boikotte virksomheten, kreve vedkommende fjernet 
eller kritisere ham offentlig? Selv om det er arbeidsgivers oppgave å påse at 
arbeidsmiljølovens bestemmelser blir overholdt, har han ingen styringsmyndighet over 
                                                 
114 Dette gjelder ikke dersom det til tross for isolert illojalitet er grunn til å oppfatte fremgangsmåten som 
forsvarlig, se pkt. 4.4.2 ovenfor. 
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utenforstående personer eller virksomheter. Også de har en lovfestet menings- og 
ytringsfrihet, slik at en arbeidsgiver ikke kan gi dem munnkurv. Det må derfor antas at hvor 
utenforstående uttrykker misnøye med en ansatt, har arbeidsgiver en viss plikt til å ta 
vedkommende i forsvar og verne om ham. Arbeidsgivers oppreisnings- eller 
erstatningsansvar bør dermed bero på hans opptreden dersom en slik situasjon skulle 
oppstå. Noe rettspraksis om forholdet foreligger ikke, hvilket nok skyldes at problemet ikke 
er særlig praktisk. 
5.4 Prinsippet om delt bevisbyrde 
Det følger av alminnelige bevisbyrderegler at det er den som fremsetter en påstand som må 
begrunne den. Med begrunnelse menes at det må sannsynliggjøres at hans fremstilling er 
korrekt. Når det gjelder gjengjeldelsessaker, følger det imidlertid av aml. § 2-5 første ledd, 
annet pkt., at dersom en arbeidstaker fremlegger opplysninger som gir grunn til å tro at 
gjengjeldelse har funnet sted, er det arbeidsgiver som må sannsynliggjøre at dette likevel 
ikke er tilfellet. I begrepet ”grunn til å tro” ligger ikke et krav om sannsynlighetsovervekt. 
Det er ikke lagt opp til at det skal stilles strenge beviskrav. Dersom arbeidstaker kan 
fremlegge opplysninger om at en form for gjengjeldelseshandling kom kort tid etter en 
varslingssak, skal det i utgangspunktet være tilstrekkelig til at det er grunn til å tro.115
Når arbeidstaker har fremlagt opplysninger som gir grunn til å tro at gjengjeldelse har 
funnet sted, er det opp til arbeidsgiver å sannsynliggjøre at dette likevel ikke er tilfellet. 
Han må godtgjøre at den påståtte gjengjeldelseshandlingen var begrunnet i andre forhold 
enn en varsling. Klarer han ikke det, kan han bli erstatningsansvarlig overfor arbeidstaker, 
se tredje ledd. Mer om erstatningsansvaret i pkt. 5.5 nedenfor. 
Prinsippet om delt bevisbyrde kan ved første øyekast synes urimelig overfor arbeidsgiver. 
Det er imidlertid arbeidsgiver som i et ansettelsesforhold gjennomgående er den sterkeste 
                                                 
115 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006) s. 53. 
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parten. Det er også han som har best tilgang til virksomhetsrelaterte dokumenter og lettere 
kan redegjøre for hva som faktisk har skjedd. I oppsigelses- og avskjedssaker gjelder det 
blant annet et skriftlighets- og saklighetskrav. Arbeidsgiver må kunne fremlegge 
dokumentasjon på at oppsigelsen eller avskjeden bygger på relevante forhold og at det ikke 
er tatt utenforliggende hensyn. Fordi det er han som besitter dokumentene, vil det være 
lettere for ham å bevise at saklighetskravet er oppfylt.  
Til dette kommer at det normalt vil innebære en større påkjenning for arbeidstaker å bli 
utsatt for urettmessig gjengjeldelse enn det for eksempel medfører for arbeidsgiver å bli 
anmeldt til Arbeidstilsynet. Et hensyn bak den strenge bevisbyrderegelen er derfor å 
forhindre at arbeidsgiver benytter seg av gjengjeldelser. 
5.5 Krav på oppreisning og erstatning 
Aml. § 2-5 tredje ledd gir arbeidstakere som har blitt utsatt for gjengjeldelse, rett til 
oppreisning for ikke-økonomisk tap uavhengig av arbeidsgivers skyld, samt rett til 
erstatning for økonomisk tap etter alminnelige erstatningsrettslige regler.  
Oppreisning er en form for tort og svie-erstatning, et vederlag som skal kompensere for den 
krenkelse arbeidstakeren er påført. Det er ikke noe vilkår om at arbeidstaker har lidt 
økonomisk tap. Begrunnelsen for regelen er blant annet at rett til erstatning er betinget av at 
det kan bevises skyld på arbeidsgivers side, økonomisk tap, samt årsakssammenheng 
mellom gjengjeldelsen og tapet. Bevisbyrden ligger her på arbeidstaker som kravstiller, og 
det vil ofte være vanskelig for ham å føre tilstrekkelige bevis. I en del saker vil det heller 
ikke foreligge noe økonomisk tap, slik at vilkårene for erstatning ikke er oppfylt.116  
Regelen har også et preventivt preg. En trussel om å måtte betale større summer i 
oppreisning vil kunne holde arbeidsgivere fra å utsette sine ansatte for ulovlig 
                                                 
116 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006) s. 44. 
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gjengjeldelse. Effektive og avskrekkende sanksjoner gir arbeidstakere som ønsker å benytte 
seg av varslingsretten et bedre vern. 
Prevensjonshensyn ble vektlagt i Siemens-dommen, hvor retten uttalte at ”en slik erstatning også må 
ha et vist pønalt preg slik arbeidsgivere ikke iverksetter slike gjengjeldelsesreaksjoner” [sic]. 
Arbeidstakeren ble i denne saken tilkjent kr. 750.000 i oppreisning, til tross for at hans 
prosessfullmektig hadde antydet et lavere beløp.117 I tillegg ble han tilkjent kr. 750.000 i erstatning.  
Det høye oppreisningsbeløpet er delvis begrunnet i at arbeidstakeren ikke var noe å klandre. 
Annerledes ble resultatet i Rt-2005-518, hvor det ble vektlagt at arbeidstakeren hadde opptrådt 
urettmessig. Erstatningsbeløpet ble derfor vesentlig lavere enn i Siemens-dommen.  
Arbeidsgivers interesser er ivaretatt gjennom regelen om at oppreisningen skal fastsettes 
etter rettens skjønn under hensyn til partenes forhold og omstendighetene for øvrig. Det 
skal foretas en helhetsvurdering, hvor også arbeidstakers forhold er av betydning. 
Bestemmelsen bygger på et proporsjonalitetsprinsipp, hvor sanksjonen skal stå i et rimelig 
forhold til overtredelsen. Hensynet til forutberegnelighet og likebehandling tilsier at 
sanksjonen bør tilsvare sanksjonene overfor sammenlignbare overtredelser.118
Aml. § 2-5 tilsvarer i stor grad regelen om virkninger av brudd på diskrimineringsforbudet i 
aml. § 13-9. Også her er det lovfestet et krav på oppreisning uavhengig av arbeidsgivers 
skyld, samt rett til erstatning etter vanlige regler. Hensynet til sammenheng i regelverket 
tilsier at de to bestemmelsene bør praktiseres og håndheves på likest mulig måte. 
Rettspraksis og teori om diskrimineringsbestemmelsen kan derfor være av betydning ved 
forståelsen og anvendelsen av § 2-5. Særlig ved utmåling av oppreisningsbeløpet kan 
rettspraksis om § 13-9 være relevant. I denne forbindelse nevnes også aml. § 15-12 annet 
ledd, som gir arbeidstaker rett til erstatning som følge av usaklig oppsigelse. Bestemmelsen 
bygger verken på en ren erstatningsmessig eller en ren oppreisningsmessig tankegang, men 
kan sies å være en mellomting fordi det skal tas hensyn også til ikke-økonomisk tap. 
                                                 
117 Det ble nedlagt påstand om erstatning etter rettens skjønn, men antydet et oppreisningskrav på kr. 500.000. 
118 Fougner (2006) s. 602. 
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Rettspraksis om denne bestemmelsen kan derfor også være av veiledende art ved 
fastsettelsen av erstatning og oppreisning etter § 2-5. 
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6 Sammenfatning 
Hovedproblemstillingene i denne oppgaven har vært rammene for ansattes ytringsfrihet, og 
særlig ansattes adgang til å varsle om kritikkverdige forhold i virksomheten. 
Drøftelsene har vist at de rettslige grenser for ansattes ytringsfrihet og retten til å varsle er 
kompliserte og til dels uklare. Dette skyldes primært at det ikke lar seg gjøre å oppstille 
klare og uttømmende lovregler. Mer detaljerte regler kunne lett gå på bekostning av 
forståelse og anvendelighet, og kunne dermed skape like mange problemer som de løser. Et 
relativt stort ansvar påhviler derfor domstolene, som må trekke opp klare og entydige 
grenser for reglenes anvendelse. 
Fordi arbeidsgivers virksomhet i stor grad er avhengig av tillit fra kunder og 
forretningsforbindelser for å fungere, setter lojalitetsplikten i en viss utstrekning skranker 
for ansattes adgang til å uttale seg om arbeidsgivers forhold. Likevel innebærer 
ytringsfrihetens grunnlovsmessighet at det må foreligge gode grunner og tungtveiende 
hensyn før denne rettmessig kan begrenses av arbeidsgiver.  
Når det gjelder ansattes adgang til å varsle om kritikkverdige forhold i virksomheten, 
gjenstår det å se hvor store endringer de nye lovbestemmelsene fører med seg i forhold til 
tidligere ulovfestet rett. Drøftelsene har vist at de kanskje ikke innebærer en så stor 
utvidelse av varslingsadgangen som det i utgangspunktet kan synes. Det lovfestede 
gjengjeldelsesforbudet, samt strenge regler om erstatning og oppreisning, kan imidlertid ha 
en preventiv effekt ved at arbeidsgivere avstår fra å iverksette sanksjoner mot ansatte som 
varsler. Det er derfor grunn til å tro at de nye lovreglene vil bidra til en effektivisering av 
varslingsretten, slik at ansattes situasjon likevel blir styrket. 
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Tillit og personlige relasjoner særpreger, og er i stor grad en forutsetning for, 
arbeidsforholdet. Dette gjør at det på arbeidsrettens område kan være større forskjell 
mellom å ha rett og å få rett enn det er på de fleste andre rettsområder. Et lovfestet 
gjengjeldelsesvern og krav på store summer i erstatning og oppreisning kan ikke alltid 
avhjelpe den skade som kan oppstå i de mellommenneskelige forhold. Vel så viktig som 
lovregler er derfor holdningsendringer hos de involverte aktørene. Det er viktig at 
varslingsmekanismen blir akseptert og anerkjent både av arbeidstakere og arbeidsgivere. 
Anerkjennelse fra kolleger og arbeidsgiver er det beste vernet varslere kan få. 
Lovgiver har nå satt de foreløpige rammene for håndtering av varslingssaker. Det neste 
steget på veien må partene selv ta. Arbeidstakerne og arbeidsgiverne må vise både vilje til 
og ansvar for å påse at reglene blir etterlevet, slik at formålet med disse blir realisert. 
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Forarbeider 
Innst.S.nr. 270 (2003-2004) Innstilling til Stortinget fra kontroll- og 
konstitusjonskomitéen 
Innst.S.nr. 75 (2005-2006) Innstilling fra kontroll- og konstitusjonskomitéen om 
grunnlovsforslag fra Ågot Valle, Martin Engeset, Kjell 
Engebretsen, Carl I. Hagen og Modulf Aukan om endring 
av Grunnloven § 100 (ytringsfrihet) 
Innst.O.nr. 100 (2004-2005) Innstilling fra kommunalkomitéen om lov om arbeidsmiljø, 
arbeidstid og stillingsvern mv. (arbeidsmiljøloven) 
Innst.O.nr. 6 (2006-2007) Innstilling til Odelstinget fra arbeids- og sosialkomitéen 
Ot.prp.nr. 13 (1998-1999) Om lov om helsepersonell (helsepersonelloven) 
Ot.prp.nr. 104 (2002-2003) Om lov om endringer i lov 4. februar 1977 nr. 4 om 
arbeidervern og arbeidsmiljø mv. (likebehandling i 
arbeidslivet) m.m. 
Ot.prp.nr. 49 (2004-2005) Om lov om arbeidsmiljø, arbeidstid og stillingsvern mv. 
(arbeidsmiljøloven) 
Ot.prp.nr. 84 (2005-2006) Om lov om endringer i arbeidsmiljøloven (varsling) 
NOU 1999:27 ”Ytringsfrihed bør finde Sted”. Forslag til ny Grunnlov § 
100 
NOU 2004:5 Arbeidslivslovutvalget. Et arbeidsliv for trygghet, 
inkludering og vekst 
St.meld.nr. 26 (2003-2004) Om endring av Grunnloven § 100 
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Domsregister 
Norsk Retstidende 
Rt-1965-763 
Rt-1977-902 
Rt-1979-770 
Rt-1982-1792 
Rt-1988-664 
Rt-1988-1078 
Rt-1989-508 
Rt-1990-607 
Rt-1993-300 
Rt-1996-1401 
Rt-1997-623 
Rt-1997-1128 
Rt-1998-1357 
Rt-2003-1614  
Rt-2005-518  
Rettens Gang  
RG-1987-773   Asker og Bærum herredsrett 
RG-1988-231   Eidsivating lagmannsrett 
RG-1996-1593  Borgarting lagmannsrett 
RG-2002-780   Gulating lagmannsrett 
Upubliserte dommer 
LE-1991-2152  Eidsivating lagmannsrett 
LH-1995-353   Hålogaland lagmannsrett 
LB-1995-1287  Borgarting lagmannsrett 
LB-2000-791   Borgarting lagmannsrett 
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LE-2002-268   Eidsivating lagmannsrett 
TOSLO-2004-99016  Oslo tingrett  
Dommer og kjennelser av Arbeidsretten 
ARD-1975-55 
ARD-1978-65 
ARD-1986-189 
Norsk arbeidsrettslig domssamling 
NAD-1987-491 
Sivilombudsmannens årsmelding 
Sak nr. 2004-1394 
Avgjørelser fra EMD  
Eur.Court HR: Dorothea Vogt vs. Germany, judgment of 25.09.1995 
No. 17851-91, Series A no. 323 
Eur.Court HR: Fuentes Bobo vs. Spain, judgment of 29.02.2000 
No. 39293-98 
Eur.Commission HR: Rommelfanger vs. The Federal Republic of Germany,  
decision of 06.09.1989, No. 12242-86 
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Andre kilder 
Jakhelln, Henning Whistleblowers – Varslere 
Foredrag på Arbeidsmiljødagene i Trondheim 28. mai 2005 
(http://folk.uio.no/hejakhel/documents/Whistleblowers_ 
Varslere.26.5.05.pdf) 
Sitert 10.01.2007/ 26.03.2007 
Arbeids- og sosialdepartementet 
Ansattes ytringsfrihet 
Arbeidsgrupperapport, 21. desember 2005 
Jakhelln, Henning Høringsuttalelse, 17. mars 2006 
(http://folk.uio.no/hejakhel/documents/Ytringsfrihet_ansattes_ 
horingsuttalelse_2006.pdf) 
Sitert 10.01.2007/ 26.03.2007 
Jakhelln, Henning Brev, Arbeids- og sosialkomitéen 21. september 2006 
(http://folk.uio.no/hejakhel/documents/Ytringsfrihet%20 
varslere%20arbeids%20og%20sosialkomiteen%202006.pdf) 
Sitert 10.01.2007/ 26.03.2007 
Hovedavtalen 2006-2009, LO – NHO med tilleggsavtaler 
www.arbeidsrett.no (Sitert 01.02.2007) 
www.ssb.no (Statistisk Sentralbyrå) 
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